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The objective of this study is to investigate the work motivation level of the 
municipality staffs. The studied area is Kaeng Khro district, Chaiyaphum province. 
144 samples were randomly selected from the whole staffs in the studied area. 
Questionaire with 5 levels of measurement were used to collect data. Discriptive, i.e. 
frequency, mean, standard deviation, and inferential statictics are employed to analyze 
the data. Results from the study show that the work motivation of the staffs is in high 
level. The respectiveness, the employment relationship, and the job achievement are 
three most important factors. It is also found that age and period of employment are 
factors affect the work motivation. The older and the longer period of employment 
staffs have the higer motivation level. The equidity and fairness promoting policies 
will enhace the efficiency of these staffs.   
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บทที ่1 
บทน า 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของการศึกษา 
การบริหารงานขององคการใดก็ตามเปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากรมนุษย เปนปจจัยที่สําคัญ
ที่สุดปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคการมีความเจริญรุงเรืองหรือไมประสบผลสําเร็จได เนื่องจากมนุษย     
เปนปจจัยที่มีหนาที่รวบรวมปจจัยอ่ืน ๆ  ทั้งหมด ไมวาจะเปนเงินหรืองบประมาณ วัตถุดิบวัสดุ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ลูกคา การจัดการเกี่ยวกับเวลาและเทคนิควิธีการบริหารงานเพื่อให เกิดสภาพ
ทางการบริหารขึ้น กลาวคือการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดย
อาศัยปจจัยที่กลาวมาแลว ซึ่งถาหากองคกรใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถ มีความ
กระตือรือรนต้ังใจและเต็มใจทํางาน รักงาน และจงรักภักดีตอองคการอยางแทจริงแลวองคการนั้น 
ยอมมีโอกาสจะบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดโดยงาย และการจะบรรลุถึง
ความสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงานการ     
รวมมือในการทํางานอยางสมานฉันทนั้น จะบังเกิดไดก็ตอเมื่อผูบังคับบัญชาเขาใจถึงความตองการ
ของบุคลากรในองคการของตน และสามารถที่จะเลือกวิธีจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน เกิดความรักและศรัทธาในหนาที่การงานของตน เกิดความรูสึกเสียสละเพื่องาน ทุมเท
กําลังกาย กําลังใจ ความคิด สติปญญา หาทางปรับปรุงใหงานนั้นๆ เจริญ     กาวหนา ดวยเหตุนี้ทุก
องคการจึงตองการใหบุคลากรของตนเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีจิตสํานึกในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของตนอยางเต็มที่ และสิ่งที่จะทําใหบุคลการในองคการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและทุมเท
ใหกับงานอยางเต็มที่นั้นก็คือ แรงจูงใจในการทํางาน   (สมาน  รังสิโยกฤษฎ์,  2540 : 8) 
การจูงใจ (Motivation) เปนการนําเอาปจจัยตาง ๆ มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
ออกมาอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดหมายหรือเปาหมายที่ตองการ ซึ่งปจจัยที่ใชเปนแรงผลักดันไดแก
การทําใหตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัด (Expectancy) การใชเคร่ืองลอ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) ปจจัยดังกลาวจะเปนสภาวะที่กอใหเกิดแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาดังความคาดหวังขององคการ ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาสามารถนําไป
ใชกับบุคลากรของตน การสรางแรงจูงใจ เปนเทคนิคหรือวิธีการที่สําคัญที่จะนํามาใชในการบริหาร
เพื่อการปฏิบัติงานอยางถูกตอง เปนเคร่ืองมือที่ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาสามารถนําไปใชกับ
บุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของได โดยจะเปนสินคาที่ทุกคนมีความตองการจะมีไวใหมากที่สุด เพราะในแต
ละวันบุคคลตองการแรงจูงใจเพื่อการดํารงชีพ การชวยเหลือบุคคลอ่ืน และการนําบุคคลตาง ๆ ไปสู
จุดมุงหมายของตัวบุคคลเอง การสรางแรงจูงใจนี้จึงเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงานขององค
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การหรือหนวยงาน ซึ่งเปนสิ่งที่จะชวยบําบัดความตองการ ความจําเปนและความเดือดรอนของ
พนักงานในการปฏิบัติงานได ดังนั้น ผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารหรือหัวหนางานในองคการตางๆ 
ทั้งภาครัฐและเอกชน ก็ควรจัดใหมีขึ้นในหนวยงานของตนตามความเหมาะสม ความสามารถที่จะ
จูงใจใหตัวเราเองและบุคคลอ่ืนจะมีผลกระทบตอความสําเร็จในดานงาน และความพึงพอใจในชีวิต
ที่เราจะสามารถปรับปรุงผลงานไดอยางมากมาย เพราะการจูงใจจะเปนรางวัลที่มีคาที่สุดของคน 
และทุกคนสามารถทําไดสําเร็จโดยไมมีการจํากัดขอบเขต ไมวาจะอยูในสถานการณใดก็สามารถ
นําเอาวิธีการจูงใจมาใชกับบุคลากรของตนไดเสมอ ดังนั้น จึงสมควรใหความสําคัญตอบุคลากรใน
องคการ ดวยการสรางแรงจูงใจในดานตางๆ เพื่อจะชวยยังประโยชนตอบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให
องคการได้ 3 ประการ คือ เพื่อชวยใหบุคลากรสามารถสนองตอวัตถุประสงคขององคการและ
สนองความตองการของตนเองไปพรอมๆ กันไปดวย เพื่อใหไดรับความยุติธรรมจากองคการ และฝ
ายบริหารในดานตาง ๆ และ เพื่อใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน (คันศร  แสงศรีจันทร์, 2550 : 
1-2) 
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ถือไดวาเปนรูปแบบการปกครองที่ใชหลักการกระจายอํานาจ
เพื่อสามารถแกไขปญหา และสนองตอบความตองการของประชาชนในทองถิ่นไดอยางรวดเร็วโดย 
องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะตองมีความเปนอิสระในการกําหนดนโยบาย การปกครอง การ
บริหารการบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะการ
จัดทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการของประชาชน หรือที่เรียกวา การบริการสาธารณะ (Public 
service) เปนหนาที่ที่สําคัญประการหนึ่งของทองถิ่น ซึ่งมีลักษณะเปนการใหบริการแกประชาชน 
หรือเปนการดําเนินการอ่ืนเพื่อสนองความตองการของประชาชน ในการจัดทําบริการสาธารณะดัง
กลาวขางตน องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีเคร่ืองมือในการจัดทําบริการสาธารณะอยู ประการ 
คือ การออกคําสั่งทางปกครองและกฎหมายลําดับรอง  เจาหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
และทรัพยสินขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (สมคิด  เลิศไพฑูรย,  2547 : 428 - 429) 
อําเภอแก้งคร้อ ได้แยกท้องที่มาจากอําเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ จัดตั้งเป็นกิ่งอําเภอ เมื่อ
วันที่ 16 สิงหาคม 2501 และต่อมาได้มีพระราชกฤษฎีกา ยกฐานะขึ้นเป็นอําเภอแก้งคร้อ เมื่อวันที่ 
13 สิงหาคม 2502 อําเภอแก้งคร้อ ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือของจังหวัดชัยภูมิ แบ่งพื้นที่
การปกครองออกเป็น 10 ตําบล 126 หมู่บ้าน มีการปกครองรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2 
รูปแบบ คือ การปกครองรูปแบบองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 9 แห่ง และการปกครอง
รูปแบบเทศบาล จํานวน 3 แห่ง คือ เทศบาลตําบลแก้งคร้อ เทศบาลตําบลนาหนองทุ่ม  และเทศบาล
ตําบล หนองสังข์ จากผลการศึกษา เร่ือง ประสิทธิผลการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาล
ตําบล และเทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ พบว่า การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาลใน
 
 
 
 
 
 
 
 
3 
 
ภาพรวม 4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรบุคคล ด้านการจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรบุคคลด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการธํารงรักษาและป้องกันทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยควรมีการสํารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล
ที่จัดให ้เพื่อรับทราบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับความพึงพอใจดังกล่าวและนําไปพัฒนาและปรับปรุงวิธีการ
ให้ ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูลที่จัดให้ อีกทั้งควรจัดให้มีกิจกรรมนันทนาการ
ร่วมกัน เพื่อสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน (สุธรรมา  เลิศฤทธิ์, 2552 : 43-47)  
 จากภารกิจหน้าที่ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดผลดีต่อเทศบาล และ
บุคลากร โดยเฉพาะความมั่นคงในหน้าที่และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และจากสภาพการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาลที่ค้นพบ  ซึ่งข้อมูลดังกล่าวอาจเป็นปัจจัยที่สําคัญที่        
สงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล โดยเฉพาะเทศบาลในพื้นที่อําเภอ
แก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ โดยใช้กรอบทฤษฎีสององค์ประกอบของ เฟร็ด
เดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งกล่าวไว้ว่าความพอใจในการทํางานจะทําให้เกิดความตั้งใจในการทํางาน
และความพยายามปรับปรุงปัจจัยเกี่ยวกับการงานเพื่อสร้างแรงจูงใจและพยายามรักษาปัจจัย
แวดล้อมของงานให้อยู่ในระดับที่จะไม่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทํางานได้ เพื่อเป็นข้อมูล
นําไปประกอบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาล ในพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
และนําไปสู การพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให ดําเนินงานอย างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น (Frederick Herzberg) อ้างถึงใน คันศร แสงศรีจันทร์, 2550 : 11-13) 
 
1.2  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
กกก 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  
กกก 1.2.2 เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  
 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
       1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตอําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยการ
บํารุงรักษา ตามแนวคิดของ เฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg อ้างถึง
ใน คันศร  แสงศรีจันทร์,  2550 : 11-13) ซึ่งประกอบด้วย 
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กกกกกก 1.3.1.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยภายใน (ความต้องการภายใน) ของบุคลากรที่มี
อิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และเป็นปัจจัยจูงใจที่มี
ประสิทธิภาพที่ทําให้บุคลากรมีความพยายามที่จะทําให้ได้ผลงาน ได้แก่ 
แรงจูงใจในด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
กกกกกก 1.3.1.2  ปัจจัยด้านบํารุงรักษา หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิด
ความไม่พึงพอใจในการทํางาน ได้แก่ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์ในการทํางาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
สภาพการทํางาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
และด้านความมั่นคง 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กกกกก  1.3.2.1 ประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 
กันยายน 2556) ในตําแหน่งพนักงานเทศบาล 63 คน ลูกจ้างประจํา 12 คน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 87 คน และพนักงานจ้างทั่วไป 64 คน จากเทศบาล 
3 แห่ง ได้แก่ เทศบาลตําบลแก้งคร้อ จํานวน 79 คน เทศบาลตําบลนาหนอง
ทุ่ม จํานวน 102 คน  และเทศบาลตําบลหนองสังข์ จํานวน 45 คน รวม
ทั้งสิ้น  226  คน 
กกกกก  1.3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการศึกษาในคร้ังนี้ได้แก่บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตอําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ จํานวน 144 คน 
กําหนดขนาดตัวอย่างตามตารางของ เครซี่และมอร์แกน (R.V.Krejcie  
D.W.Morgan อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545 : 40) แล้วสุ่มแบบแบ่งเป็น
ชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แต่ละชั้นภูมิสุ่มอย่างเป็นระบบ 
(Systematic random sampling) (สราวุธ  อินทะพันธุ์, 2543 : 92-93)   
1.3.3 ขอบเขตของตัวแปร 
 1.3.3.1 ตัวแปรต้น คือ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา คณะที่จบการศึกษา ตําแหน่งหน้าที่  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สถานภาพสมรส  จํานวนบุตร รายได้ครัวเรือน
ต่อเดือน  ที่อยู่ปัจจุบัน  และภาระหนี้สินเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 
 1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาลเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ได้แก่ 
1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
2) ปัจจัยบํารุงรักษา  ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการด้าน
ความสัมพันธ์  ในการทํางาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
สภาพการทํางาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา  
กก 1.3.3.3 ขอบเขตระยะเวลาที่ศึกษา ใช้ระยะเวลาศึกษาในระหว่างเดือนพฤศจิกายน 
2556– กุมภาพันธ์ 2557 
 
1.4  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
กกก 1.4.1 ทําให้ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  
กกก 1.4.2 ทราบถึงข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  
 1.4.3  เพื่อนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษานําไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัด
ชัยภูมิ ต่อไป 
 
1.5  นิยามศัพท์เฉพาะ 
กกก 1.5.1 แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย  คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการ
กระทําไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ  แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ําจะไม่แสดงพฤติกรรม
หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระทําก่อนบรรลุเป้าหมาย  
กกก 1.5.2 การปฏิบัติงาน หมายถึง การดําเนินงานหรือกระทํากิจกรรมใด ๆ ภายใต้กฎระเบียบ
หรือหน้าที่หรือตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชา 
1.5.3 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาล ในเขต
พื้นที่ อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ช่วง พ.ศ. 2556 ได้แก่  พนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป 
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1.5.4 เทศบาลเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับเทศบาล
ในเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ได้แก่ เทศบาลตําบลแก้งคร้อ เทศบาล
ตําบลนาหนองทุ่ม และเทศบาลตําบลหนองสังข์  
1.5.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยจูงใจ แรงจูงใจหรือแรงผลักดันให้บุคคลที่
ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทาง
ของพฤติกรรมให้บุคคลกระทําสิ่งต่าง ๆ  ให้สําเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและ
เป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล โดยแบ่งออกเป็นแรงผลักดันทั้งจากภายนอกและ
ภายในได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยการบํารุงรักษา 
                1.5.5.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่จะนําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานมีอยู่ 5 
ประการ ได้แก่ 
กกกกกกก          1) ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทํางานตาม
หน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายเสร็จสิ้นและบรรลุเป้าหมายทั้งตนเอง
และหน่วยงาน 
กกกกกกก 2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง แสดงความยินดี การให้กําลังใจ
หรือการแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
กกกกกกก 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การกําหนดลักษณะงานให้ปฏิบัติ
หรือรับผิดชอบ 
 4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสํานึกได้อยู่เสมอในการปฏิบัติงาน เอา
ใจใส่ติดตามผลไม่ทอดทิ้ง ยอมรับผิดชอบผลของหน้าที่การงานที่
ตนเองกระทําทั้งดีไม่ดี  
 5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การมุ่งไปข้างหน้ามากกว่าจะ
ถอยหลังหรือตกข้างทางในหน้าที่การงาน  
               1.5.5.2 ปัจจัยบํารุงรักษา หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการทํางาน
และเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน  
ได้แก่ 
กกกกกกก 1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินและสวัสดิการที่จ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัตงิาน 
 กกกกกก 2)กความสัมพันธ์ในการทํางาน หมายถึง การทําตัวให้เป็นที่ยอมรับนับถือ 
เป็นที่รักใคร่ของเพื่อนร่วมงาน จะนํามาซึ่งความช่วยเหลือ การให้ความ
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ร่วมมือในการทํางานที่ดี และจะนํามาซึ่งความสุข  ความสําเร็จในการ
ทํางานในที่สุด  
กกกกกกก 3)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง กลยุทธ์ของผู้บริหารในการ
บริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
กกกกกกก 4) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
กกกกกกก 5)ก การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ใน
การดําเนินงานและความยุติธรรมในการบริหารองค์การ 
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บทท่ี 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผู้ศึกษาไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปน 
พื้นฐานและแนวทางการศึกษา ตามหัวข้อดังต่อไปนี ้
2.1  แนวคิดหรือทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.1.1  ทฤษฎีเสริมแรง 
2.1.2  ทฤษฎีสององคประกอบ 
2.1.3  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 
2.1.4  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ 
2.1.5  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
2.2 แนวคิดหรือทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเทศบาล 
 2.2.1 ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
 2.2.2  แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
 2.2.3  ทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
 2.2.4  หลักการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์การสมัยใหม่ 
 2.2.5  แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 
 2.2.6  แนวคิดในการจัดตั้งเทศบาล 
 2.2.7  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 2.2.8  องค์กรกลางการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4  กรอบแนวคิดของการศึกษา 
กกกกกกก 
2.1  แนวคิดหรือทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผู้ศึกษาได้ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมี
รายละเอียดดังน้ี 
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2.1.1  ทฤษฎีเสริมแรง 
 ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement theory) หรือการปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior 
modification) เปนทฤษฎีที่วาพฤติกรรมของมนุษยถือเกณฑความสัมพันธระหวางพฤติกรรมหนึ่ง
กับผลของพฤติกรรมนั้น หรือหมายถึงกระบวนพฤติกรรมของคน ซึ่งการเรียนรู เกิดจากประสบ    
การณในอดีต นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard สกินเนอร์ (Skiner อ้างถึงใน คันศร  แสงศรี
จันทร์,  2550 : 9-10) ไดพัฒนาทฤษฎีนี้ และไดนํามาใชเปนเทคนิคในการจูงใจ ทฤษฎีนี้  เรียกว่า
ทฤษฎีการเสริมแรงดานบวก (Positive reinforcement) หรือการปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior 
modification) ซึ่งคิดวาแตละบุคคลจะไดรับการจูงใจ โดยการออกแบบที่เหมาะสมของสิ่งแวดลอม
ในการทํางาน และผลของการทํางาน จากการกระทําที่ไมเหมาะสมจะทําใหเกิดผลกระทบดานลบ 
(Negative reinforcement) 
กกกก กฎแหงผลลัพธ Law of effect) ไดกลาวไววา การเกิดพฤติกรรมซึ่งเปนผลจากความพอใจ 
แตถาผลของพฤติกรรมไมพอใจ เขาก็จะเลิกพฤติกรรมนั้นหรือมีพฤติกรรมที่แตกตางไป 
กกกก สกินเนอร์ (Skiner อ้างถึงใน คันศร  แสงศรีจันทร์,  2550 : 9-10) และผูรวมงาน ศึกษาถึง
การทํางานที่ดีที่ควรยกยอง วิเคราะหสถานการณ์การทํางานเพื่อพิจารณาถึงสาเหตุซึ่งแรงงานมีการ
ปฏิบัติ และกระตุนการเปลี่ยนแปลงเพื่อกําจัดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน เปาหมายการมี      
สวนรวมของแรงงานและการชวยเหลือ การปอนกลับอยางรวดเร็วจากผลลัพธจะเกิดขึ้น ตลอดจน
การปรับปรุงการทํางานเปนรางวัลจากการยอมรับและการยกยอง โดยวิธีการยกยองบุคคลที่เขาทําดี 
กกกก รูปแบบของพฤติกรรมเสริมแรง (Form of reinforcement) ของ Skiner เนนย้ําแรงจูงใจ  ซึ่ง
เปนพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม และเปนเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมนุษย เขา
เชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยถูกเปลี่ยนไปเนื่องจากแรงจูงใจ เทคนิคนี้สามารถทําให มนุษยเกิด
พฤติกรรมซ้ําหรือเปลี่ยนพฤติกรรมอื่น ทฤษฎีการเสริมแรงทําได วิธี คือ 
1. การเสริมแรงดานบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การบริหารรางวัลตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให เกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เป นการสรางใหเกิด
พฤติกรรมมากขึ้นดวยการใหรางวัลพิเศษสําหรับการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
2. การเรียนรูการหลีกเลี่ยง (Avoidance learning) หรือการเสริมแรงดานลบ (Negative 
reinforcement) หมายถึงการจัดลําดับเหตุการณที่ไมนาพึงพอใจตอจากพฤติกรรมที่พึง
พอใจการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นเพราะพนักงานสามารถปฏิบัติตามหน าที่ไดทําอยางอ่ืน 
เน่ืองจากกลัวผลรายที่จะไดรับ 
3. การกําจัดหรือปราบปราม (Extinction) หมายถึง การเลิกใหรางวัลเพื่อจุดมุงหมายใน
การยับยั้งพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต เปนการลดพฤติกรรมซึ่งมีผลดาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
10 
 
บวก  ซึ่งเกี่ยวของกับพฤติกรรม เปนการปราบพฤติกรรมบางอยางโดยการลดการ
เสริมแรงเกี่ยวกับการแสดงออก 
4. การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวของภายใตเงื่อนไขที่วา 
ผลที่ตามดานลบจะชวยลดหรือยับยั้งพฤติกรรม เปนการลดพฤติกรรมเนื่องจากผลลัพธ
ที่ไมพึงพอใจ แมวารางวัลจะเปนวิธีการที่มีอํานาจในการกําหนดพฤติกรรมพนักงาน ผู
บริหารจะใหสัญญาณที่ผิดพลาด จากพฤติกรรมส วนตัว เคร่ืองมือตางๆ ที่ใช้จาก
ความหมายดังกล่าวผู้ศึกษาสรุปได้ว่า ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement theory) หรือ
การปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior modification) เป็นทฤษฎีที่ใช้เป็นเทคนิคในการจูง
ใจบุคลากรในเทศบาลให้มีพฤติกรรมในด้านบวก หรือมุ่งผลลัพธ์ในด้านความพอใจ 
 2.1.2  ทฤษฎีสององคประกอบของเฟร็ดเดอริก เฮอรซเบอรก  
 ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg’s Two Factors 
Theory, อางใน สมเดช  มุงเมือง, 2542 : 145) ทฤษฎีนี้ไดศึกษาถึงสาเหตุของการจูงใจใหบุคคลได
ทํางาน โดยเฮอรซเบอรก พบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานอยู  2  ปจจัย  เปนองค
ประกอบที่เกิดจากลักษณะภายในและภายนอกของงานเอง ดังนี้ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่จะกระตุนใหคนที่ทํางานแลวมี ความรู
สึกพอใจในงานที่ทําอยู กลาวคือ มีความรูสึกในดานที่ดี และเปนการจูงใจภายในของ
งานเองจึงทําใหเกิดความพอใจในงานขึ้น ปจจัยเหลานี้สวนใหญแลวก็จะเกี่ยวของกับ
งานที่ปฏิบัติอยูเปนประจําโดยคนจะถูกจูงใจในการใหผลผลิต เชน ความสําเร็จของ
งาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความ
เจริญกาวหนาในตนเองและอาชีพ ปจจัยกระตุนเหลานี้จะนําไปสูการจูงใจในวิธีการ
บริหารงานไดดวย 
 2.  ปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่ปองกันมิใหคนเกิดความไมพอใจ
ในงานที่ปฏิบัติอยูเปนประจํา เชน นโยบายของหนวยงานหรือองคการ การบริหารการ
ปกครองบังคับบัญชา สภาพของการปฏิบัติงาน และความมั่นคง เปนตน ซึ่งปจจัยตางๆ 
เหลานี้มิไดเปนแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น แตก็จะสงเสริมใหคนที่ทํางาน
ไดปฏิบัติงานไปดวยความเรียบรอยเทานั้นและเปนการจูงใจภายนอกของงาน 
กก นอกจากนี้แลวเฮอรซเบอรก ยังไดใชเรียกชื่อของทฤษฎีใหแตกตางกันไปตามความเกี่ยว   
ของกับปญหาพฤติกรรมในการทํางานของคน โดยใชเรียกชื่อวา ทฤษฎีแรงจูงใจกับความสบาย 
(Motivation Hygiene Theory) กลาวคือ แรงจูงใจ เปนการกระตุนจากองคประกอบภายในของงาน
เอง จึงทําใหเกิดความพอใจในงานที่ทําอยู เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับงานในหนาที่ความ
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รับผิดชอบ และความเจริญกาวหนาของงาน สวนความสบายนั้นเปนการกระตุนจากองคประกอบ
ภายนอกของงาน ซึ่งอาจจะทําใหเกิดความไมพอใจในงานขึ้นได เชน นโยบายของบริษัทหรือ
นโยบายของหนวยงาน การบริหาร การใหคําแนะนํา การใหความชวยเหลือ เงินเดือนสวัสดิการ 
โบนัส ความสัมพันธสวนตัวกับผูรวมงาน และสภาพของงาน เปนตน ดังนั้นแรงจูงใจกับความ
สบาย จึงเปนองคประกอบที่ใชในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของคนซึ่งเฮอรซเบอรกไดศึกษา
เร่ืองนี้ ดังจะเห็นไดจากผลงานที่เขียนไวในหัวขอที่วา จะจูงใจลูกจางของทานไดอยางไร และการ
กระทําที่จะชวยกระตุนใหคนเราไดมีความรูสึกอยากจะทํางานขึ้นมาเอง ซึ่งเราเรียกวาการปลูกฝ
งใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และอาจทําไดดังตอไปนี้ 
 1.  การลดเวลาที่ใชในการทํางานใหนอยลง วิธีที่ทําไดผลดีก็คือการจัดใหมีชั่วโมงสําหรับ
นันทนาการขึ้นในวันทํางานวันใดวันหน่ึง โดยเปนการเปดโอกาสใหทุกคนไดหยุดพัก
จากการทํางานมาร วมกันสังสรรค พักผอน ซึ่งก็จะทําให ทุกคนไดรูสึกวาตางเป
นเพื่อนรวมงานกัน มีความสนิทสนมกัน จะเกิดความรูสึกผูกพันตอกัน จะทําใหคนที่
ทํางานไมอยากหยุดงานและลาออกจากงานแตตองการใหมีชั่วโมงการทํางานมากขึ้น 
เพราะมีความผูกพันกันนั่นเอง 
 2.  การหมุนเวียนคาจางหรือคาตอบแทน เปนวิธีการที่จะกระตุนใหคนทํางานมากขึ้น
เพราะเมื่อระบบการหมุนเวียนเพิ่มคาจางขึ้น คนงานทุกคนก็จะเกิดความหวังที่จะไดมี
โอกาสไดรับการเพิ่มเงินคาจาง และระบบการหมุนเวียนจะทําใหคนไดรับประโยชน
ตอบแทนที่เปนธรรม ซึ่งจะเปนการชวยสงเสริมใหคนในหนวยงานสามัคคีกันดวย 
 3.  การใหผลประโยชน์พิเศษที่นอกเหนือจากคาจาง จะทําใหลูกจางเกิดความรูสึกที่มั่นคง
และปลอดภัย ตั้งใจทํางานตามความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ และคนจะไป
ทํางานพิเศษที่อ่ืนนอยลง ถาทุกคนเห็นวาหนวยงานที่ทําอยูนั้นไดรับเงินคาตอบแทน
และสวัสดิการอ่ืน ๆ มากพอแลว ก็จะไมแสวงหางานทําที่อื่นอีกตอไป 
 4.  การฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ เพื่อใหลูกจางทุกคนสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหนาที่และความรับผิดชอบของตนเปนที่ตั้ง รวมทั้ง
ความรวมมือที่จะตองใหกับคนอ่ืน เขาใจลักษณะธรรมชาติของคนอ่ืนดวย เพื่อให
สัมพันธภาพระหวางพนักงานดวยกันดําเนินไปดวยดีสําหรับวิธีการที่จะชวยใหเขาใจ
และการยอมรับตัวเองได้ก็คือการฝกการรวมรับรูทางอารมณและความรูสึกกับคน
ในกลุม 
 5.  การติดตอสื่อสารกัน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนของการดํารงชีวิตในทุกรูปแบบ เพื่อจะทําให 
เกิดความเขาใจตัวเองและผูอ่ืนไดถูกตอง วิธีการติดตอสื่อสารกันนั้นควรจะมีการนํามา
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ใชใหเหมาะสมกับโอกาสที่เอ้ืออํานวยและที่สําคัญก็คือ จะตองทําใหเกิดความรูสึกที่
ดีตอกันไดทั้งสองฝาย ทั้งฝายลูกจางและฝายบริหาร ตางก็สงและรับการสื่อสารซึ่งกัน
และกัน ที่เรียกวาการติดตอสื่อสาร 2 ทาง (Two-way communication) นั่นเอง 
 6.  การเปดบริการใหคําแนะนําปรึกษาแกลูกจาง วิธีการนี้จะชวยลดความคับของใจของ
ลูกจางลงได รวมทั้งเปนการชวยกระตุนความรูสึกในทางที่ดีขึ้นได เพื่อเปนการผอน 
คลายปญหาตางๆ เกี่ยวกับการทํางานในองคการ 
กกก กลาวโดยสรุป องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน ซึ่งเรียกวา 
องคประกอบหรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) นั้นมีอยู ประการ คือ 
1.   ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
2.   ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
3.   ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4.   ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
5.   ดานความรับผิดชอบ 
กกกก สําหรับองคประกอบที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเรียกวา องคประกอบ 
หรือปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene factor) มีอยู ประการ ดังนี้ 
1.   คาตอบแทนและสวัสดิการ 
2.   ความสัมพันธในการทํางาน 
3.   นโยบายและการบริหารงาน 
4.   สภาพการทํางาน 
5.   ความเปนอยูสวนตัว 
6.   การปกครองบังคับบัญชา 
7.   ความมั่นคง 
 จากทฤษฎีดังกล่าว ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า ทฤษฎี 2 องคประกอบของ Herzberg นี้ เป็นทฤษฎีที่
ให้ความสําคัญแก่ปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวกระตุ้นและปัจจัยสิ่งแวดล้อมหรือการบํารุงรักษา ที่มีต่อ
เจตคติในงานของบุคลากรของเทศบาล อันจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารของเทศบาลที่จะนําทฤษฎี
ของ Herzberg นําไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคลากรในเทศบาลและบริหารงาน 
 2.1.3 ทฤษฎีล าดับขั้นความตองการของอับบราฮัม เอช.มาสโลว  
 ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของอับบราฮัม เอช.มาสโลว์ (Abraham H.Maslow’s 
Hierarchy Theory อางถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2541 : 81- 84) ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ
มาสโลวนี้ เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนื้อหาของงาน เชน ความสําคัญของงานความทาทายของ
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งาน ความเจริญในหนาที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน เปนตน โดยที่มาสโลวไดชี้ใหเห็นวา 
บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองตอบตอความตองการเฉพาะอยางทฤษฎีลําดับขั้น 
แหงความตองการของมาสโลวมีอยู ขั้นตอน ดังนี ้
1.  ความตองการทางกายภาพ (The Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน 
หรือความตองการในปจจัย 4 ที่มีความจําเปนและสําคัญที่สุดเพื่อความอยูรอดของชีวิต 
ไดแก  ความตองการอาหาร เพศ เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค เปนความ   
ตองการที่เปนจุดเร่ิมตนของทฤษฎีนี้ ซึ่งเราเรียกวา แรงขับทางกายภาพ และความตอง
การทางกายภาพนี้จะเปนความตองการที่มีความรุนแรง หรือมีพลังมากที่สุดในบรรดา
ความตองการทั้งหมด เชน เมื่อขาดอาหารก็ยอมจะมีความหิวอาหารที่รุนแรง จึงมี
ความตองการที่จะกินอาหารมากกวาที่จะตองการความปลอดภัย ความรัก และการ
ยอมรับจากสังคม และถาความตองการเหลานี้ไดรับการบําบัดแลว ก็ยอมจะทําให
ความตองการเหลานี้ไมเกิดขึ้นอีก 
2.  ความตองการความปลอดภัย (The Safety Need) เปนความตองการที่จะแสวงหา ความ
ปลอดภัยจากสิ่งแวดลอมและความคุมครองจากผูอ่ืน โดยในเมื่อความตองการทาง
กายภาพไดรับการตอบสนองแลวก็จะมีความตองการใหมเกิดขึ้นอีก นั่นก็คือ ความ
ปลอดภัยในลําดับที่สองซึ่งเปนความตองการที่มีความสําคัญตอจากความตองการทาง
กาย และในบางคร้ังก็อาจจะเกิดขึ้นมาพรอม ๆ กันก็ได เชน ในขณะที่กําลังหิวอาหาร
มากๆ คนก็จะนึกถึงความปลอดภัยไปพรอม ๆ กันกลาวคือ จะไมรับประทานอาหารที่
ไมแนใจวาจะสะอาด และมีความปลอดภัยเพียงพอ ดังนั้นเมื่อคนไดรับประทานอาหาร
อ่ิมแลวหรือไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมรูสึกหิว และเมื่อคนไดอยูในสถานที่
ปลอดภัยแลวก็จะไมรูสึกวามีอันตรายและเกิดความสบายใจ แตก็จะมีความตองการ
ในดานอ่ืนอีกตอไป 
ความตองการความปลอดภัยของคนนี้จะมีความแตกตางกันออกไปตามสภาพของความ   
เปนอยูในแตละทองถิ่นและสิ่งแวดลอมนั้น ๆ ซึ่งในบางแหงอาจจะทําใหความตองการความ
ปลอดภัยของคนอยูในระดับที่รุนแรงกวา เชน การที่ตองเผชิญกับภัยอันตรายตางๆ ของคนที่
อาศัยอยูในปาเขาหรือในทองถิ่นทุรกันดาร สวนคนที่อยูในเมืองซึ่งเปนสังคมที่ไดจัดการในเร่ือง
ของความปลอดภัยไวพรอมมูล กวา ก็จะมีความปลอดภัยจากสัตวปาทุกชนิด จากภาวะอุณหภูมิของ
อากาศที่รุนแรง และความปาเถื่อนในดานตาง ๆ สําหรับในปจจุบันคนในเมืองจะมีความตองการ
ความปลอดภัยในดานทรัพยสิน การเจ็บปวย ความปลอดภัยจากโจรผูราย และตองการประกันภัย
ในรูปแบบตางๆ ที่ดีและมีความปลอดภัย เปนตน 
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3.  ความตองการในดานความรักหรือความตองการทางสังคม (The Love Belonging or 
Social Needs) ความรักในที่นี้ไมใชความรักระหวางเพศ แตเปนความรักที่มีความตอง
การความผูกพัน เปนความพอใจที่จะใหและรับความรักจากผูอ่ืน หรือมีความตองการ
ใหสังคมยอมรับนับถือ ความตองการชนิดนี้จะเห็นไดจากการมีความรูสึกวาเหวของ
คนเมื่อขาดเพื่อน ขาดญาติมิตรขาดผูเปนที่รัก ขาดการสังคมติดตอกับผูอ่ืน หรือสังคม
ไมยอมรับ และจากการศึกษาทางจิตวิทยาคลีนิคพบวา คนที่ปรับตัวเขากับสังคมไมได
และผูที่มีอาการปวยทางจิตอยางรุนแรงก็มักจะมีสาเหตุพื้นฐานมาจากการขาดความ    
ตองการในดานความรักนี่เอง คนที่อยูในสังคมยอมตองการมีทั้งคนที่ตนรักใครชอบ
พอ และตองการที่จะใหผูอ่ืนหรือสังคมชอบพอรักใครดวยเชนกัน 
ดังนั้น ความตองการความรักและเปนที่ยอมรับของกลุมหรือสังคม จะตองมีการทํางานรวม
กัน และตองการมีสวนรวมในกลุมโดยใหกลุมยอมรับตนเองได และตนเองสามารถปรับตัวให้      
เขากับกลุมไดดวย ตัวอยางของกลุมตางๆ ไดแก กลุมครอบครัว กลุมสังคม กลุมญาติมิตร  และกลุม 
ในการทํางาน 
4.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองจากผูอ่ืน (The Self-esteem Needs) เปนความตอง
การใหผูอ่ืนยกยอง ใหเกียรติ และใหความสําคัญของตน เปนความปรารถนาของบุคคล
ที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ขึ้นไดเปนอันมาก เพื่อใหบุคคลอ่ืนยกยองตนเอง เชน 
การแสดงตนเปนผูนํากลุม ผูนําชาวบานรวมทั้งการแสดงตนเองเพื่อใหผูอ่ืนยอมรับว
าเปนเจาพอโดยการใชจายเงิน  อยางฟุมเฟอย  หรือนําเงินไปซื้อเสียงเพื่อตนเองไดรับ
การเลือกตั้งเปนผูแทนหรือเปนผูนําในระดับตาง ๆ การที่ตนเองมีคุณสมบัติอะไร
พอจะใหคนอ่ืนยอมรับนับถือนั้น จะตองสรางบารมีมาเปนเวลานานพอสมควร จึงจะ
ไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน และตนเองก็ตองใหความสําคัญกับคนอ่ืนไปพรอม
กันดวย โดยจะสงผลใหตนเองเขาไปสูการสรางสมความสําเร็จ ความสามารถ ความ
เหมาะสม และความเชื่อมั่นที่จะเผชิญกับโลกโดยอิสระตามลําพังใหแกตนเองได้ 
ดังนั้น ในเมื่อความตองการที่จะไดรับการนับถือยกยองจากผูอ่ืนจนเปนที่พอใจแลว ก็จะทํา
ใหบุคคลเหลานั้นมีความเชื่อมั่นในตนเอง จะเปนคนที่มีคุณคาตอสังคม มีพลัง มีสมรรถภาพ มี
ความสมดุลที่จะอยูในสังคมอยางมีประโยชน มีความสําคัญตอสังคม รวมทั้งประเทศชาติ และก็จะ
นําไปสูความมีชีวิตที่สมบูรณ หรือความสําเร็จในขั้นตอ ๆ ไป 
5.  ความตองการเปนคนที่สมบูรณหรือความสําเร็จอยางแทจริง (The Needs for Self-
actualization) เปนความตองการที่จะบรรลุถึงความตองการของตนอยางแทจริง ซึ่ง   
เป นความต องการสูงสุดของบุคคลที่จะต องพยายามกระทําสิ่งต างๆ ตามความ
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เหมาะสมและความสามารถของตนเอง เปนความตองการความสําเร็จในชีวิต และ     
เปนความตองการที่เกี่ยวกับการทํางานที่ตนเองชอบหรือตองการที่จะเปนมากกวาที่  
เปน อยูในขณะนี้ รวมทั้งเปนความรูสึกที่เกี่ยวกับพลังหรือความสามารถของตนเอง มี
ความ ตองการที่จะพัฒนาตนเองใหดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําไดอยากเปน อยางอ่ืน    
เทาที่ความพยายามและโอกาสจะอํานวยให้ 
ดังนั้น ความตองการดังกลาวนี้ไมใชวาจะเกิดขึ้นไดงายนัก จะตองอาศัยความพอใจของ
บุคคลในความตองการเบื้องตนกอนหนานี้เปนลําดับ คือ ความตองการทางกาย ความตองการความ
ปลอดภัย ความตองการความรัก ความตองการที่จะไดรับการนับถือจากผูอ่ืน แลวจึงเกิดความตอง
การเปนคนที่สมบูรณ หรือความสําเร็จอยางแทจริง และก็สามารถรูความจริงที่เกี่ยวกับตนเองขึ้นได 
ทฤษฎีลําดับขั้นแหงความตองการของมาสโลว ทั้ง 5 ขั้นตอนที่กลาวมาขางตนนั้น เปน 
ความตองการที่อยูในจิตใตสํานึก กลาวคือ คนมักจะไมรูตนเองวาเกิดความตองการขั้นนั้น ๆ ขึ้น
เมื่อใด เชน ไมมีใครที่จะรูหรือสํานึกตัวเองอยูตลอดเวลาวา ในวันหนึ่ง ๆ ในขณะนั้น ๆ คน มีความ  
ตองการทางกาย ความปลอดภัย ความรัก ความนับถือ และความเปนคนที่สมบูรณเกิดขึ้นแลว นอกจากจะมี
กลวิธีที่เหมาะสมหรือในตัวบุคคลที่ชางคิด จึงจะทําใหรูได เพราะความตองการเหลานี้จะเร่ิมตนจาก
ความตองการทางดานรางกายในลําดับลางสุดกอนจนถึงลําดับบนสุดและเมื่อไรบุคคลไดรับความ
พอใจในแตละขั้นตอนแลว ก็จะเกิดความตองการในลําดับขั้นที่สูงขึ้นไปอีก ซึ่งเปนไปตามลําดับ
ขั้นแหงความตองการของมนุษย โดยจะถูกเปดเผยออกมาทีละขั้น สิ่งที่สําคัญมากในเร่ืองแรงจูงใจก็
คือ มนุษยมีความตองการที่หลากหลายมาก และมนุษยมีความตองการที่ไมสิ้นสุดตราบใดที่ยังมี
ชีวิตอยู ดังนั้นในทฤษฎีลําดับขั้นแหงความตองการทั้ง 5 ขั้นตอน อาจจะมีความสัมพันธในแตละขั้น
ทั้งหมดติดตอกันเปนลําดับ หรืออาจจะไมมีความสัมพันธกันในแตละขั้นตอนเลยก็ได กลาวคือ เมื่อ
ความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว จึงเกิดความตองการอยางอ่ืนอีก    
ตอไป ดังแสดงในรูปที่  2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 รูปที่ 2.1 ทฤษฎีลําดับขั้นแหงความตองการ 5 ขั้นตอน 
ที่มา  :  พิทยา  บวรวัฒนา (2541 : 87) 
ความตองการเปนคนท่ีสมบูรณ (The Needs for Self-actualization) 
 
ความตองการท่ีจะไดรับการนับถือ (The Self-esteem Needs) 
 
ความตองการความรัก (The Love Belonging or Social 
Needs ความตองการความปลอดภัย (The Safety Need) 
ความตองการทางกาย (The Physiological Needs) 
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ทฤษฎีลําดับขั้นแหงความตองการของมาสโลวนี้ มีประโยชนในแงที่จะชวยแนะแนวทาง
ใหกับฝายบริหารในองคการวา  ควรจะใชวิธีการจูงใจแบบไหนตอคนงาน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงความ   
ตองการลําดับขั้นตาง ๆ ของคนงานเหลานั้นดวย แตอยางไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลวก็ไดรับการ     
วิพากษวิจารณอยูหลายประการ เชน ลําดับขั้นแหงความตองการของมาสโลว  มีจริงหรือไมเปนไป
ได หรือที่ความตองการหลายประการจะไดรับการตอบสนองโดยพฤติกรรมเพียงคร้ังเดียว และ    
เปนไปไดหรือที่คนงานหลายคนจะมีความตองการเหมือนกันหมด นอกจากนี้  แลวในทฤษฎีลําดับ
ขั้นแหงความตองการก็ยังถูกโจมตีวา เปนทฤษฎีที่ขาดขอมูลมารองรับและนําไปใชทดสอบกับกรณี
เฉพาะเร่ืองไดยากอีกดวย 
กกกกก กลาวโดยสรุป ลําดับขั้นความตองการของมาสโลวทั้ง 5 ขั้นตอน อาจสรุปไดดังนี ้
 1.  ความตองการทางกายภาพ เป นความตองการในขั้นพื้นฐานที่สําคัญที่สุดเพื่อการ
ดํารงชีวิตของมนุษย ไดแก 
1.1  ความตองการแกความหิวและความกระหาย 
1.2  ความตองการการพักผอน 
1.3  ความตองการทางเพศ 
1.4  ความตองการในปจจัย 4 
1.5  ความตองการขจัดความเจ็บปวดและความไมปกติสุขทางกายภาพอ่ืน ๆ  
 2.  ความตองการความปลอดภัย ซึ่งเปนความตองการที่จะแสวงหาความปลอดภัยจาก สิ่ง 
แวดลอมและการไดรับการคุมครองจากบุคคลอ่ืน ไดแก 
2.1  ตองการความปลอดภัยตางๆ 
2.2  ตองการความคุมครอง 
2.3  ตองการความเปนอิสระจากอันตรายตางๆ 
2.4  ตองการการคาดคะเนเพื่ออนาคตตนเองได 
 3.  ความตองการความรักหรือความตองการทางสังคม ซึ่งเปนความรูสึกวาตนมีสวนรวม
และการเขากลุมหรือเขาพวกได ไดแก 
3.1  ตองการเพื่อน 
3.2  ตองการคบหาสมาคมกับคนอื่น 
3.3  ตองการมีครอบครัว 
3.4  ตองการแสดงตนตอกลุม 
3.5  ตองการมีสวนสัมพันธในเพศตรงขาม 
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 4.  ความตองการที่จะไดรับการนับถือหรือไดรับการยกยองจากผูอ่ืนโดยการใหคนอ่ืน 
  ยกยองใหเกียรติและใหความสําคัญแกตนเอง ไดแก 
4.1 ตองการไดรับการสัมมาคารวะ 
4.2  ตองการที่จะไดรับการยอมรับ 
4.3  ตองการความมั่นใจในตนเอง 
4.4  ตองการแสดงใหตนมีคุณคา 
4.5  ตองการใหตนเปนที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 5.  ความตองการเปนคนที่สมบูรณหรือความตองการความสําเร็จอยางแทจริงซึ่งเปน    
การบรรลุเปาหมายสูงสุดในชีวิตไดแก่ 
5.1  ตองการบรรลุเปาหมายตามความสามารถของตน 
5.2  ตองการพัฒนาความรูความสามารถของตน 
5.3  ตองการกระทําในสิ่งที่เหมาะสมและดีที่สุดเทาที่จะกระทําได้ 
จะเห็นได้ว่าทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของอับบราฮัม เอช.มาสโลว์ ( Abraham 
H.Maslow’s Hierarchy Theory) มีประโยชน์ในการบริหารงานภายในองค์การเป็นอย่างมาก แต่โดย
สรุปแล้วทฤษฎีลําดับขั้นแหงความตองการของมาสโลวในการศึกษาคร้ังนี้ มีประโยชนในแงที่จะ  
ชวยแนะแนวทางใหกับคณะผู้บริหารในเทศบาลในการพิจารณาเลือกใช วิธีการจูงใจบุคลากร
เทศบาล เพื่อให้บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองตอบตอความตองการเฉพาะ  เช่น 
ความสําคัญของงาน ความทาทายของงาน ความเจริญในหนาที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน 
เปนตน 
 2.1.4  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ 
กกกก วรูม (Vroon อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน - 380) ไดเสนอเร่ืองการจูงใจวา    
เปนผลของความมากนอยของบุคคลที่มีความตองการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และการคาดคะเนของบุคคลนั้น 
ตอความนาจะเปนของการกระทําที่จะนําไปสูสิ่งนั้น ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีนี้   จึง
ประกอบดวย ความพอใจ (valence) และความคาดหมาย (expectancy) ซึ่งเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูง
ใจและผลลัพธ outcome) 
กกก ความพอใจ (valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่มีผลลัพธอยางหนึ่งซึ่งเกี่ยวกับ
ผลลัพธอีกอยางหนึ่งเกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคนซึ่งถูกกําหนดดวยประสบการณ 
กกกก ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเชื่อวาการกระทําที่แสดงออกนั้นจะทําใหได
ผลลัพธเปนพิเศษ 
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 ผลลัพธ outcome) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระทําที่ไดรับการกระตุนและแรงจูงใจการ
ใชทฤษฎีนี้ในการจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีของ Vroom และการปฏิบัติงาน (The Vroom theory and practice) สิ่งที่นาสนใจของ
ทฤษฎีนี้ก็คือ การระลึกถึงความสําคัญของความตองการเฉพาะบุคคลและการจูงใจโดยหลีกเลี่ยง
ลักษณะของทฤษฎี Maslow และ Herzberg ใหเหมาะสมและมีความเขากันกับวัตถุประสงค แตละ
บุคคลจะมีเปาหมายสวนตัวที่แตกตางจากเปาหมายขององคการ แตสามารถเขากันได นอกจากนี้
ทฤษฎีของ Vroom ยังสอดคลองกับหลักการจัดการโดยวัตถุประสงค MBO 
จากความหมายดังกล่าวผู้ศึกษาสรุปได้ว่า บุคลากรในเทศบาลจะมีความกระตือรือร้นใน
การทํางาน หรือมีความต้องการที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคลากรจึง
ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบด้วนความพอใจ และด้านความคาดหมาย ซึ่งเป็นตัวที่ทําให้เกิดการจูงใจและ
ผลลัพธ์ 
2.1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
 ทฤ ษฎี แรงจู งใ จใ ฝ่สัม ฤ ทธิ์ ของ เดวิดแม คเคล แลนด์  ( McClelland’s Achievement 
Motivation Theory) แมคเคลแลนด -101) เปนนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด  
ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ทั้งในระดับบุคคลและระดับ
สังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวา มนุษยมีความตองการอยู ประการ คือ 
1.  ความตองการสัมฤทธิ์ผล (need for achievement  :  nAch) เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงาน
ที่กระทําประสบผลสําเร็จมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
2.  ความตองการความรักและความผูกพัน (need for affiliation: nAff) เปนความปรารถนา
ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อเปนมิตรกับผูอ่ืน คลายกับความตอง
การทางสังคมของ มาสโลว Maslow) 
3.  ความตองการอํานาจ (need for power : nPow) เปนความตองการที่จะใหคนอ่ืนมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ตองการหรือตองการจะมีอํานาจในการบังคับบัญชา
และมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
 จากการศึกษาของ แมคเคลแลนด McClelland) พบวาผูมีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จโดย
ตัวของเขาเองจะมีคุณลักษณะที่มีความสําคัญ 3 ประการ คือ 
1.  พวกเขาตองการกําหนดเป าหมายของพวกเขาเอง ไม ตองการความเลื่อนลอยไร้          
 เปาหมาย 
2.  พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายที่ยากหรืองายตอความสําเร็จมากจนเกินไป 
 3.  พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา ซึ่งตองการรูวาเขา
ทํางานไดดีแคไหน 
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สําหรับผูบริหารแลวความตองการอํานาจ บารมี เปนความตองการที่สูงกวาความตองการ
ความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน แมคเคลแลนดไดเนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจวา ผูที่จะ
ทํางานได ประสบความสําเร็จต องมีแรงจูงใจด านความต องการสัมฤทธิ์ผลอยู ในระดับสูง 
ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนความตองการดาน nAch เปนสําคัญ บุคคลแตละคนเมื่อ
มี nAch สูง ก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวย 
 ความหมายของการจูงใจ 
 วุฒิชัย  จํานง (2525 : 1) กล าวถึงแรงจูงใจว า เป นลักษณะและระดับที่เอกบุคคลผู               
เปนสมาชิกของระบบสังคมไดเกิดความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจ และพอใจที่จะทํางานใหกับระบบ
สังคมนั้น 
กกกก ศิริวรรณ  เสรีรัตน กลาววา การจูงใจหมายถึงอิทธิพลภายในของบุคคลซึ่ง
เกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง การจูงใจ
จึงเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรม และการกระทํา หรือเป น 
สภาพภายในซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปา
หมายบางประการได 
สมยศ  นาวีการ (2523 : 175)  ไดกลาววาการจูงใจจะมีความเกี่ยวพันกับความตองการคน
ทุกคนยอมมีความตองการ เชน มีความตองการความมั่นคงของงานที่ทําอยู ผลตอบแทนที่สูงและ
สถานภาพ ดังนั้น จึงเกิดกิจกรรมเพื่อจะตอบสนองความตองการดังกลาว ยอมหมายความวาเกิด
แรงจูงใจหรือไดรับการกระตุนเพื่อตอบสนองความตองการ 
สมพงศ เกษมสิน (2526 : 321)  ไดแบงประเภทสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
1. ลักษณะของสิ่งจูงใจ 
 1.1 อัตราคาจางเงินเดือน 
     1.2  โบนัส 
     1.3 การแบงปนผลกําไร 
     1.4 การใหบําเหน็จ 
     1.5 การใหบํานาญ 
     1.6 การใหประโยชนเกื้อกูล 
     1.7 การจัดตั้งกองทุนสงเคราะห์ 
2. ลักษณะสําคัญของสิ่งจูงใจที่ไมเปนเงิน 
 2.1 การยกยองนับถือ 
 2.2 การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ 
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 2.3 การแขงขัน 
  2.4 การมีสวนรวม 
 2.5 โอกาสกาวหนา 
 2.6 ความยุติธรรม 
 2.7 บริการทางดานสันทนาการ 
กก สิ่งจูงใจจึงเปนปฐมเหตุที่ทําใหเกิดผลตางๆ ในพฤติกรรมของการปฏิบัติงาน การทํางานที่ดี
ควรจัดใหมีการจูงใจที่ดี ถูกตอง และเหมาะสมดวย 
กกก สุชา  จันทรเอม (2531 : 101) กลาววา โดยทั่วไปแรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมที่ถูกกระ      
ตุนโดยแรงขับ(Drive) ของแตละบุคคล มีแนวมุงไปสูจุดหมายปลายทางอยางใดอยางหนึ่ง  และราง
กายอาจจะสมประสงคในความปรารถนาอันเกิดจากแรงขับนั้นๆ ได้ 
อํานวย  แสงสวาง (2536 : 72) ใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึงกระบวนการที่
พลังงานทั้งหลายเปนสิ่งชี้นําพฤติกรรม หรือการจูงใจเปนสิ่งที่อยูเบื้องหลังพฤติกรรม ลักษณะพลัง
ของการจูงใจจะปรากฏขึ้นตอเมื่อบุคคลถูกกระตุนในองคการอยางใดอยางหนึ่ง แมวาจะชอบหรือ
ไมก็ตามในสภาพการณที่กําหนดไว ้
Glueck (1982 : 138) ใหความหมายของการจูงใจวา หมายถึง สภาวะภายในของบุคคล ซึ่ง
เปนตัวกําหนดทิศทางและระดับของพฤติกรรม ทําใหการทํางานของแตละบุคคลมีพลังมากขึ้นและ
ดําเนินเร่ือยไปอยางตอเน่ืองจนบรรลุความตองการของแตละบุคคล 
Mc Clelland (1953 : 552) กลาวถึงแรงจูงใจวา เปนการแสดงออกถึงสภาพอารมณ ของ
บุคคลที่มีตอสิ่งเรา แลวปรากฏเปนพฤติกรรมออกมาเพื่อกระทําไปสูจุดหมายและการเกิดอารมณ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ซึ่งจะขึ้นอยูกับประสบการณที่กําหนดไว ้
โดยสรุป จากการใหความหมายของการจูงใจ โดยนักวิชาการดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา 
การจูงใจเปนการสรางแรงขับ หรือสิ่งเรา เพื่อใหบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมที่สนองตอบใน
ปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคที่องคการไดวางเอาไว้ 
เทคนิคการจูงใจ 
เทคนคิการจูงใจที่สําคัญที่ผูบริหารที่ผบูริหารสามารถนําไปใชในการจูงใจประกอบดวย 
1. เงิน (Money) จากทฤษฎีของการใหรางวัลและการลงโทษ เงินเป นสิ่งกระตุนที่
สําคัญอยูในรูปของเงินเดือน คาจางตอหนวยงานในคุณภาพระดับหนึ่งหรือสิ่งจูงใจอ่ืน 
ตลอดจนโบนัส ประกันและสิ่งอ่ืน ๆ  ที่มอบใหกับพนักงาน นักวิชาการบางคนได
ระบุวา เงินมีความหมายมากกวามูลคาในรูปตัวเงิน แตจะหมายถึงทั้งสถานะ (Status) 
และอํานาจ (Power) นักเศรษฐศาสตรและผูบริหารสวนใหญไดใชเงินเปนสิ่งกระตุน 
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นักวิทยาศาสตรพฤติกรรมศาสตร มองประเด็นนี้  มีความสําคัญต่ํา การใชเงินเปนสิ่ง 
กระตนุ ผูบริหารตองระลึกถึงหลายประการ ดังนี้ 
 1.1  เงินมีแนวโนมวาจะมีความสําคัญตอบุคคลมากขึ้น สําหรับบุคคลที่มีครอบครัวเงิน
เปนสิ่งที่ใชเพื่อใหบรรลุมาตรฐานการครองชีพ อยางนอยเงินจะตองใหเพียงพอ
กับมาตรฐานการครองชีพในระดับต่ํา แมวาบางคนจะมีความพอใจในบานหลัง
เล็ก รถยนตราคาถูกมากกวาการไดรับความพึงพอใจจากบานหลังใหญ รถยนต
หรูหราเหมือนเชนบางคน 
 1.2  ธุรกิจและองคการทุกแหงใชเงินจายใหพนักงานแกองคการและเปนตัวกระตุน 
องคการทั่วไปใหคาจางเดือนละเทาไหร คาจางเพื่อการแขงขันในอุตสาหกรรมเพื่อ
จูงใจและดึงบุคคลไว 
 1.3  เงินเปนสิ่งจูงใจในทางปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาองคการจะสามารถรักษา
บุคคลเอาไว เงินเดือนของผูบริหารในบริษัทมีความสมเหตุสมผลเคลากัน องคการ
จะมีการรักษาบุคคลในระดับที่เปรียบเทียบกันได้ 
 1.4 ถาเงินเปนสิ่งกระตุนที่มีประสิทธิผล บุคคลในตําแหนงตางๆ ในระดับที่คลายคลึง
กันจะไดรับคาจางและโบนัสที่สะทอนถึงการทํางานสวนตัว บริษัทควรมีการ
เปรียบเทียบคาจางเงินเดือน ธุรกิจที่มีการจัดการที่ดีอาจจะใชการปฏิบัติ รวมกับ
การใหโบนัส และที่ปรากฏวาโบนัสสําหรับผูบริหาร จะถือเกณฑขอบเขตการ
ทํางานเฉพาะบุคคล องค การจะไม ซื้อสิ่งจูงใจวิธีการที่ให เชื่อมั่นว าเงินมี
ความสําคัญ การให รางวัลสําหรับความสําเร็จและการทําให บุคคลพอใจใน
ความสําเร็จในการทํางาน และเกณฑคาตอบแทน จากขอเท็จจริงที่วา เงินสามารถ
กระตุนไดเมื่อการจายเงินนั้นมีขนาดเพียงพอกับรายไดของบุคคลในกรณีที่คาจาง
และแรงงานเพิ่มขึ้น และการจายโบนัส ซึ่งไมพอที่จะกระตุนผูรับแตละบุคคล จะ
ทําใหไมพอใจและหางานอื่น 
2. การมีสวนรวม (Participation) เปนเทคนิคซึ่งเปนผลจากทฤษฎีการจูงใจและการวิจัย
การมีสวนรวมในการทํางาน การทํางานของแตละบุคคลจะมีความรูทั้งในดานปญหา
และผลลัพธ์การมีสวนรวมที่ถูกตองจะเปนทั้งการจูงใจและความรูที่มีคุณภาพ สําหรับ
ความสําเร็จของธุรกิจ 
3. คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life (QWL)) เปนทัศนะการจูงใจที่นา
สนใจที่สุด QWL เปนการศึกษาระบบเพื่อออกแบบงาน และพัฒนาในขอบเขตการ
ทํางานประกอบดวยระบบเทคนิคสังคมในการจัดการ QWL ไมใชทัศนะการเพิ่ม     
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หนาที่ในงาน (Job enrichment) แตเปนเครือขายประสานงานระหวางจิตวิทยา
อุตสาหกรรม จิตวิทยาองคการและสังคมวิทยา วิศวกรรม อุตสาหกรรม ทฤษฎีองคการ
ทฤษฎีและการพัฒนาองคการ การจูงใจและทฤษฎีผูนํา และอุตสาหกรรมสัมพันธ์ 
จากการทบทวนทฤษฎีและเอกสารเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า 
แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่จะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอย่างมีจุดมุ่งหมาย และพฤติกรรมนั้นยังคง
อยู่เพราะพฤติกรรมทั้งหมดถูกกระตุ้นโดยความต้องการ ซึ่งแรงจูงใจจะเกิดขึ้นได้ทั้งภายในและ
ภายนอกเป็นได้ทั้งแรงจูงใจทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งการกระทํากิจกรรมใดๆ ของบุคลากร
จะสําเร็จได้ถ้าบุคลากรนั้นมีแรงจูงใจเพียงพอ ดังนั้น ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาล ใน
เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ การสร้างแรงจูงใจของบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่สําคัญยิ่ง ซึ่ง
บุคลากรแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกันทั้งวุฒิภาวะ ความรู้ความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ  ตลอดจนการ
รับรู้ ดังนั้น หากเราสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในเทศบาลได้แล้ว ก็เป็นเคร่ือง
แสดงว่าสามารถบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ทั้งนี้
เนื่องจากการกระทําใดๆ ที่ต้องการความสําเร็จ แรงจูงใจของบุคลากรก็จะเป็นส่วนสําคัญในการ
เป็นสื่อให้นําแนวคิดนั้นไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ 
สําหรับในส่วนของทฤษฎีสององค์ประกอบของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 
Herzberg) ได้กล่าวว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจเป็นปัจจัยภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างความ
พึงพอใจในการทํางาน และปัจจัยด้านการบํารุงรักษา  เป็นปัจจัยภายนอกที่ป้องกันไม่ให้เจ้าหน้าที่
เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางานมีความเหมาะสมกับการนํามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานราชการ ที่
มีทรัพยากรที่ใช้ในการบริหารอย่างจํากัด และเหมาะสมกับหน่วยงานที่มีลักษณะที่ให้บริการทาง
สังคม นอกจากนี้ยังเป็นหน่วยงานราชการที่มีทรัพยากรในการบริหารจัดการที่จํากัด  ซึ่งผู้ศึกษาได้
ใช้ทฤษฎีนี้ในการศึกษาครั้งน้ี เพื่อที่จะทําให้ทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ในพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ซึ่งจะนําไปสู่แนวทางในการ
ส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ในพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ต่อไป 
 
2.2  แนวคิดหรือทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเทศบาล 
2.2.1  ความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
 มีคําที่ถูกนํามาใช้ในความหมายเดียวกับคําว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human 
resource management) อยู่หลายคํา เช่น การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการ
กําลังคน และการบริหารงานบุคคล เป็นต้น แต่ในปัจจุบันนิยมใช้คําว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้วยเหตุผลที่ว่า มนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่ง และเป็นทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงานจนก่อ 
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ให้เกิดผลงานสร้างสรรค์ต่อสังคมไทยมากมาย ถ้าหากรู้จักใช้ให้เกิดประโยชน์หรือบริหารได้
ถูกต้อง (นงนุช  วงษ์สุวรรณ, 2542 : 7) นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หรือการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 
สมพงษ์  เกษมสิน (2521 : 9) กล่าวว่า คือ กระบวนการวางนโยบาย ระเบียบและกรรมวิธี
ในการดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคล ที่ปฏิบัติงานในองค์การโดยให้ได้บุคคลที่เหมาะส ม และ
บํารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ ที่มีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 
 เมธี  ปิลันธนานนท์ (2529 : 9) กล่าวว่า คือ ความเพียร พยายามจัดการให้บุคคลใน
หน่วยงานทุก ๆ ตําแหน่งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยพยายามทําให้บุคคลเห็นว่า งานของ
เขาที่จะทําให้เขาเจริญก้าวหน้าตามจุดมุ่งหมายของเขาและขณะเดียวกัน ผู้บริหารก็พยายามที่จะทํา
ให้จุดประสงค์ของบุคคลได้บรรลุผลโดยให้เกิดความต้องการขององค์การหรือสถาบันด้วย 
พยอม  วงศ์สารศรี (2530 : 3) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ พิจารณาบุคคลที่อยู่ในสังคม เพื่อดําเนินการพิจารณาสรรหา 
คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาอยู่ในองค์การ และขณะที่บุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การ ได้มีการจัดกิจกรรมพัฒนา ธํารงรักษา ให้บุคคลที่คัดเลือกเข้ ามาเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวง
วิธีการที่ทําให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการทํางานสามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุข 
 เพ็ญศรี  วายวานนท์ (2530 : 1) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรคนเป็นส่วนหนึ่งซึ่ ง
ผสมผสานอยู่ในการจัดการงานของผู้จัดการหรือผู้บริหารนั่นเอง เนื่องด้วยคนเป็นปัจจัยสําคัญ  ใน
การทํางาน ความสําเร็จหรือความล้มเหลวของงานจึงขึ้นอยู่กับการจัดการหรือการบริหารทรัพยากร
ประเภทสําคัญนี้เป็นอย่างมาก 
 ดีเซ็นโซ และ ร็อบบิ้นส์ (Decenzo and Robbins, 1988 : 3) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับคนในมิติของการจัดการ เร่ิมตั้งแต่ที่ทุกองค์การถูกสร้างขึ้นด้วยคน
ได้มาซึ่งการบริหารจากคน ดังนั้นการพัฒนาทักษะ การกระตุ้นให้ปฏิบัติงานในระดับสูงขึ้นและทํา
ให้แน่ใจว่าคนเหล่านี้จะรักษาความผูกพันที่มีต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง เป็นสิ่งจําเป็นที่จะให้ได้มา
ซึ่งเป้าหมายขององค์การ 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 19) กล่าวว่า คือ การบริหารในด้านที่เกี่ยวกับตัวคนผู้ปฏิบัติงานอยู่
ในองค์การโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อจะเลือกสรรผู้มีความรู้ความสามารถเข้าทํางานให้มีจํานวน
เพียงพอ เพื่อให้การใช้กําลังคนได้เกิดประโยชน์เต็มที่ เพื่อรักษากําลังแรงงาน บํารุงส่งเสริม
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สมรรถภาพ กําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เขาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และ
บรรลุตามความมุ่งหมายขององค์การ 
 วิจิตร  ศรีสอาน และอวยชัย  ชบา (2538 : 25) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ 
 1)  การบริหารงานบุคคลเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงาน
  ตามวัตถุประสงคและความตองการของหนวยงาน 
 2)  การบริหารงานบุคคล มีขอบขายกวางขวางครอบคลุมตั้งแตการแสวงหา และการ
เลือกสรรบุคลากร เขาสูหนวยงานจนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
 3)  พิจารณาในแงกระบวนการ การบริหารงานบุคคลจึงเปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกัน 
เปนลูกโซตั้งแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากรการ
สรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การโอนยายและการพนจากการปฏิบัติ
หนาที่ของบุคลากร 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2539 : 12) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรบุคคล คือ การระเบียบและดูแล
บุคคลให้ทํางาน เพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด 
อันเป็นผลทําให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านการแข่งขันและได้รับผลงานมากที่สุด รวมถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ําสุด รวมตลอดถึง
การดําเนินการต่าง ๆ  อันเกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์การน้ัน 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 7) กล่าวว่า คือ ภารกิจของผู้บริหารทุกคน และของผู้ชํานาญการ
ด้านบุคลากรโดยเฉพาะ ที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคล
ขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมาย
องค์การ 
พิภพ  สุวรรณรักษ์ (อ้างถึงใน สัมพันธ์  ภู่ไพโรจน์, 2540 : 13) กล่าวว่า คือ ภารกิจของ
ผู้บริหารซึ่งจําเป็นต้องกระทําต่อบุคลากรในองค์การของตน ตั้งแต่เข้าทํางานจนออกจากงาน 
เพื่อให้คนในองค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและดํารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข 
อํานวย  แสงสว่าง (2540 : 21) กล่าวว่า คือ การจัดการบุคลากรในองค์การโดยให้
ความสําคัญในศักดิ์ศรีแห่งความเป็นคน และต้องทําให้บุคลากรเหล่านั้นได้รับผลประโยชน์อย่าง
เหมาะสม นอกจากนั้นจะต้องเอาใจใส่ดูแลในเร่ืองความต้องการทั้งหลายของบุคลากร เพื่อทําให้
บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะก่อให้เกิดผลสําเร็จ และความเจริญก้าวหน้าในการ
ดําเนินงานขององค์การ 
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เฟรนท์ (French, 1998 : 9) กล่าวว่า คือ ปรัชญา นโยบาย กระบวนการ และการปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการเร่ืองคนภายในองค์การ 
ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2543 : 9) กล่าวว่า คือ การใช้คน และ/หรือกลุ่มบุคคลให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามที่องค์การมุ่งหวัง ซึ่งต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการจัดการให้พนักงานทํางาน
บรรลุความมุ่งหวังอย่างเต็มใจ 
 พยอม  วงศ์สารศรี (2545 : 7) กล่าวว่า คือ กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ 
ดําเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อม
ทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การ เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําให้สมาชิกใน
องค์การ ที่ต้องพ้นจากการทํางานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใ ด ให้สามารถ
ดํารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหารงานทรัพยากรบุคคล หรือ  การ
บริหารงานบุคคล คือ การดําเนินการทุกอย่างเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ นับตั้งแต่การวางแผน
กําลังคนโครงสร้างการจัดองค์กร/อัตรากําลัง การกําหนดตําแหน่ง การสรรหา/เลือกสรร/บรรจุ
แต่งตั้ง การเลื่อนตําแหน่ง การโอนย้ายพนักงานโครงสร้างเงินเดือน/ค่าจ้าง/ค่าตอบแทน/สิทธิ
ประโยชน์ การพัฒนาคน วินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ การพ้นจากตําแหน่ง ซึ่งกล่าวโดยสรุปแล้วจะ
มุ่งเน้นภารกิจที่สําคัญ   4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรบุคคล ด้านการให้รางวัลทรัพยากร
บุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการธํารงรักษาและป้องกันทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้
เพื่อให้ทรัพยากรบุคคลสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เกิดผลสําเร็จและความพอใจของทุกฝ่าย 
 วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
 อุทัย  หิรัญโต (2531 : 2-3) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
 1)  เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and selection) ให้ได้บุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ และประพฤติดี 
 2)  เพื่อใช้ประโยชน์ของบุคคลให้เกิดผลสูงสุด (Utilization) 
 3)  เพื่อรักษาไว้ซึ่งบุคคลให้ทํางานอยู่กับองค์กรนาน ๆ (Maintenance) 
 4)  เพื่อพัฒนาให้บุคคลมีสมรรถภาพเพิ่มขึ้นอย่างไม่หยุดยั้ง (Development)  ประโยชน์
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 10) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะช่วย
ให้องค์การได้รับประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
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1)  มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์โดยได้ประสิทธิภาพ 
2)  มีบรรยากาศความสัมพันธ์ในงานที่ดีระหว่างบรรดาสมาชิกขององค์การ 
3)  มีการส่งเสริมความเจริญเติบโตและก้าวหน้าของแต่ละบุคคล 
อํานวย  แสงสว่าง (2540 : 25-27) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่วนประกอบ
ของโครงสร้างองค์การที่มีความสําคัญ ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ที่องค์การจะพึงได้รับ ดังนั้นการ
จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีประโยชน์ ดังนี้ 
1)  ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพื่อจัดหาบุคลากรที่ดี มี
คุณภาพเข้ามาเป็นบุคลากรที่ดีให้แก่องค์การ เนื่องจากมีการแข่งขันกันเป็นจํานวน
ค่อนข้างสูงในการจ้างแรงงานที่ดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งของเอกชนและรัฐบาล 
2)  ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้องทํา  
 และปฏิบัติงานให้ตรงกับความร ู ้ ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมิน
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรเพื่อสร้างผลสําเร็จในการดําเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่องค์การกําหนดไว้ 
3)  ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการทํางาน โดย
วิธีการฝึกอบรมทางด้านวิชาการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นใน 
 การทํางานเพิ่มขึ้น 
4)  ช่วยเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน ให้แก่บุคลากรทุกระดับภายในองค์การอย่าง
ทั่วถึง โดยอาศัยกลยุทธ์และศิลปะแห่งการจัดการ 
5)  ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางานก่อให้เกิด 
ความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกัน ความเห็น 
 แก่ตัวและความขัดแย้งให้น้อยลง ซึ่งจะทําให้องค์การเป็นสังคมที่มีความสงบสุข 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตสูงขึ้น สามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขโดยทั่วกัน 
2.2.2  แนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
ในอดีตการบริหารงานบุคคล มีวัตถุประสงค์ที่แคบและเฉพาะเจาะจง มีหน้าที่จัดหาและ
ธํารงรักษาให้บุคคลอยู่ร่วมงานกับองค์การ เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การเท่านั้น ปัจจุบันงาน
ทรัพยากรบุคคลได้รับความสําคัญและขยายขอบเขตการดําเนินงาน มากขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ที่จะ
ตอบสนองความต้องการในหลายระดับ คือ 
1)  สังคม สังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม สงบสุข และ
สามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคต งานทรัพยากรขององค์การเกี่ยวกับกับการ
สรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้มาร่วมงานกับองค์การเป็นการสร้างงานให้แก่
 
 
 
 
 
 
 
 
27 
 
สมาชิกของสังคม ส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคคล
ให้มีความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองดีของ
สังคม 
2)  องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอย่าง
ต่อเน่ืองในอัตราที่เหมาะสม 
 3)  บุคลากร บุคคลส่วนใหญ่ต้องการทํางานเพื่อให้เขาและครอบครัวสามารถดํารงชีวิต
และมีคุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม โดยมีปัจจัยสี่มีความปลอดภัยและมีการยอมรับทาง
สังคม 
 นักบริหารทรัพยากรบุคคลจําเป็นต้องทําการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดยการศึกษา
วัตถุประสงค์ขององค์การ กําหนดเป้าหมาย และแสวงหาแนวทางในการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงที่สุด ตลอดจนมีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถเจริญเติบโต และดํารงอยู่ได้ใน
สังคมอย่างเหมาะสมอย่างราบร่ืนโดยที่เราสามารถจําแนกเหตุผลของความจําเป็นในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลออกเป็น 4 ประการ ดังต่อไปนี้ (ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2542 : 65-70)  
 1)  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง สังคมมนุษย์จะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอยู่
ตลอดเวลาในอัตราที่แตกต่างกันไป ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทางสังคมได้มี
อัตราที่รวดเร็วกว่าอดีตมาก เนื่องจากผลกระทบมาจากวิทยาการ (Technology) ที่
ก้ าวหน้า  ไม่ว่ าจะเป็นระบบสื่อสาร โทรคมนาคม ระบบคอมพิวเตอร์ และ
เทคโนโลยีชีวภาพ 
 2)  เพื่อให้องค์การมีความพร้อม การจัดการทรัพยากรบุคคลนับเป็นเร่ืองสําคัญอย่างยิ่งที่
องค์การจะต้องมีการวางแผนบุคลากร เพื่อรองรับต่อผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
  ที่จะเกิดขึ้น อีกทั้ง ยังเป็นการเตรียมความพร้อมขององค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีคุณภาพและต่อเน่ือง 
 3)  เพื่อให้องค์การมีแนวทางในการปฏิบัติงาน การจัดการทรัพยากรบุคคลจะเกี่ยวข้องกับ
กิจกรรมต่าง ๆ ด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การเลื่อน
ตําแหน่ง การโอนย้าย การให้เงินเดือนและสวัสดิการ ตลอดจนการพ้นจากองค์การของ
บุคคล ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน จึงนับเป็นความจําเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับเฉพาะและระดับองค์การขึ้นเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
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 4)  เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหน้าที่สําคัญที่จะต้อง
วางแผนบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้
องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในปริมาณที่เหมาะสม 
นอกจากนี้ผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดล้อมจะผลักดันให้องค์การ
ต้องการพัฒนาบุคลากรภายในให้มีความพร้อมอยู่เสมอ 
ทรัพยากรมนุษย์ (Human resource) เป็นบุคคลที่มีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถที่
จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือเป็นบุคคลในองค์การที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบ
การบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ดังนั้นองค์การจึงมีหน้าที่  ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งต้องให้การวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ามาช่วย (สมชาย  หิรัญกิตติ, 2542 : 9) 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้นําแนวคิดเชิงปรัชญามาใช้เป็นหลักการในการที่จะ
ประยุกต์ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในระดับผู้บังคับบัญชาของด้านน้ีได้ตระหนักและให้ความสําคัญโดย
ทั่ว ๆ ไป พอสรุปได้ดังนี้ คือ 
1)  องค์การที่ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความรู้ ความสามารถ จะทําให้องค์การพัฒนาและ
เจริญเติบโต จะต้องดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานเข้ามาอยู่ในองค์การ ทําให้องค์การไม่เกิดปัญหาการปฏิบัติงานให้
บรรลุแผนงานที่กําหนดไว้ 
2)  องค์การประกอบด้วยสมาชิกที่มีความพึงพอใจ ระหว่างสมาชิกกับสมาชิก และ
ระหว่างสมาชิกกับผู้บังคับบัญชาระดับต่าง ๆ แล้ว จะก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
องค์การ จากความคิดดังกล่าวเป็นแนวทางในการดําเนินการพัฒนาประสิทธิภาพ การ
สื่อสาร การสร้างขวัญ กําลังใจ ให้แก่มวลสมาชิก เพื่อก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การ 
3)  การจัดให้บุคคลได้ทํางานตรงกับความถนัด ความสามารถของตนจะเกิดความพึงพอใจ
และมีความสุขในการทํางาน แนวคิดนี้เน้นบุคคล ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากร การเลื่อน
ตําแหน่งและการโยกย้าย ควรคํานึงถึงแนวคิดนี้ เพื่อก่อให้เกิดผลดีในการบริ หาร
ทรัพยากรมนุษย์ 
4)  บุคคลที่ เข้ามาทํางานในองค์การนั้น มีส่วนช่วยเหลือ และพัฒนาให้องค์การ
เจริญเติบโตอย่างคิดว่าคนเหล่านี้มาง้อทํางาน เพราะจะเกิดปัญหาในการให้ออก ปลด
ออก คนงานที่เราไม่พอใจเสมอ 
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5)  การประนีประนอม การประสานประโยชน์สมาชิกกับองค์การ องค์การกับสังคม จะ
ก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน และสร้างความสงบสุขแก่สังคมโดยรวม 
6)  สภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ฉะนั้นวิทยาการใหม่ ๆ และความ
ทันสมัยในความรู้ที่เปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่มีความสําคัญ 
7)  องค์การเป็นระบบหนึ่งที่มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ฉะนั้นควรมีการพิจารณาจัดหาเงิน
ทดแทน เมื่อสมาชิกในองค์การเกิดอันตรายต่าง ๆ ขณะปฏิบัติงาน และเมื่อทํางานครบ
เกษียณที่ต้องออกจากงาน ทั้งนี้เพื่อให้สมาชิกเหล่านี้มีความสุขใจ เมื่อต้องออกไป
เผชิญกับสังคมภายหน้า ขณะเดียวกันการดําเนินกิจกรรมในลักษณะนี้ ยังส่งผล
สะท้อนกลับให้บุคคลที่กําลังปฏิบัติงานมีกําลังใจและมองเห็นได้ว่ามีการเอาใจใส่พวก
ตน อันเป็นการเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์การและยังเป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อ
มวลสมาชิกในสังคมทั่วไป ยอมรับและศรัทธาองค์การมากยิ่งขึ้น 
จากปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว จะพบว่าเป็นการเน้นและเอาใจใส่สมาชิก
ในองค์การ แต่ถ้าวิเคราะห์ลึกซึ้งแล้ว เป็นการเน้นให้องค์การพัฒนาและเจริญเติบโตอย่างมั่นคง 
(พยอม  วงศ์สารศรี, 2542 : 9-10)  
ปรัชญาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้รับอิทธิพลมาจากสมมติฐานขั้นพื้นฐานที่มีการ
ดําเนินการเกี่ยวกับบุคคล ตามที่ ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้จําแนกสมมติฐาน
ขั้นพื้นฐานไว้ 2 ประการคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (อ้างถึงใน อํานวย  แสงสว่าง, 2540 : 15) 
สมมติฐานทฤษฎี X เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบพ่อแม่ปกครองลูกกล่าวไว้ ดังนี้ 
1)  มนุษย์โดยทั่วไปชอบหลีกเลี่ยงงาน ถ้าหากสามารถหลีกเลี่ยงการทํางานได้ก็จะรีบ
หลีกเลี่ยงในทันทีทันใด 
2)  มนุษย์มีคุณลักษณะที่ไม่ชอบการทํางาน แต่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการทํางาน 
3)  มนุษย์โดยทั่วไปชอบให้มีการชี้นําในการทํางานแต่จะชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ
ในการทํางาน 
สมมติฐานทฤษฎี Y เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบอัตตาธิปไตย กล่าวไว้ ดังนี้ 
1)  มนุษย์โดยทั่วไปมีความขยันทํางาน 
2)  การควบคุม และการลงโทษเป็นวิธีที่ใช้ไม่ได้ผล สําหรับมนุษย์ที่ชอบใช้ความรู้ 
ความสามารถในการทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
3)  มนุษย์จะได้รับการจูงใจเป็นอย่างดีที่สุด เมื่อสามารถทําให้เกิดความรู้สึกพอใจในการ
ทํางาน เรียงตามลําดับความต้องการจนถึงขั้นสูงสุดเร่ิมจากความต้องการความรัก 
ความต้องการยอมรับนับถือ และความต้องการความสําเร็จขั้นสูงสุดแห่งชีวิต 
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4)  มนุษย์โดยทั่วไป สามารถเรียนรู้ได้ภายใต้เงื่อนไขที่มีความเหมาะสม แต่มิใช่เป็นแต่
เพียงผู้รับรู้เท่านั้น แต่จะต้องรู้จักมีความรับผิดชอบในการทํางานด้วย 
5)  ศักยภาพที่ใช้ในการทํางาน จะต้องให้ความสัมพันธ์ทางด้านจินตนาการ สติปัญญา 
และความคิดสร้างสรรค์ 
แนวคิดที่เป็นจุดเร่ิมต้นของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์คือ ทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์ 
(Human relations) และทฤษฎีระบบ (System theory) (เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2543 : 15-16) 
ทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์ เห็นว่าในการปฏิบัติต่อคนที่เป็นทรัพยากรมีความสําคัญมากขึ้น
ผู้บริหารต้องปรับแนวคิดเดิมเสียใหม่ โดยมีความเชื่อว่าคนจะสามารถควบคุมและสั่งการตนเองเพื่อ
ความสําเร็จในเป้าหมายขององค์การได้  ผู้บริหารจะต้องเสริมสร้างสภาวะแวดล้อมในงานที่
เอ้ืออํานวย ให้คนและกลุ่มคนมีความพึงพอใจและร่วมมือกัน เพื่อความสําเร็จของทั้งคนแต่ละคน
แต่ละกลุ่มและแต่ละองค์การเป็นส่วนรวม วิธีการบริหารตามแนวความคิดนี้  จึงถือว่าเป็นการรวม 
กลุ่มบุคคลและเป้าหมายขององค์การเข้าด้วยกัน 
ทฤษฎีระบบ เป็นทฤษฎีหนึ่งที่ผลักดันให้เกิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขึ้น ตามทฤษฎี
ระบบองค์การเป็นเสมือนหนึ่งกระบวนการนําเข้า ปัจจัยการผลิต (Input) เพื่อดําเนินการให้เกิดผล
ผลิต (Output) คนเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการดังกล่าว และองค์การก็เป็นส่วนหนึ่งของระบบ
สังคม จึงจําเป็นต้องสนธิความสัมพันธ์ของระบบย่อยกับระบบใหญ่ให้สอดคล้องกัน ในระบบ
บริหารก็จะต้องมีหลักการบริหารงานบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง และในระบบสังคมก็จะต้องคํานึง 
ถึงพฤติกรรม ความสามารถ ทัศนคติของบุคคลเป็นสําคัญ 
          2.2.3  ทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เดิมเรียกว่างานบริหารงานบุคคล (Personnel management) แต่
เน่ืองจากแนวความคิดด้านงานบุคคลได้มีการขยาย และพัฒนาตามการค้นคว้าทางวิชาการจึงได้ยอม
รับคําใหม่ที่ใช้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งน่าจะมีความเหมาะสมที่สามารถสร้างความเข้าใจ
ในการนําไปสู่ความเจริญเติบโตขององค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งรากฐานการเปลี่ยนแปลงที่สามารถ
นํามาสนับสนุนได้คือ การค้นคว้าของไมลส์ (Miles อ้างถึงใน พยอม  วงศ์สารศรี, 2542 : 3-5) 
ไมลส์ได้เสนอทฤษฎีสองรูปแบบ (A dual-model theory) โดยกล่าวถึงภารกิจทางการบริหารว่าเป็น
การผสมผสานกันระหว่างตัวแปรด้านองค์การ เป้าหมาย เทคนิควิทยาการ และโครงสร้างและตัว
แปรด้านมนุษย์ (ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม ความต้องการและเชื้อชาติ) ที่ส่งผลต่อความมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบสังคมเทคนิควิทยากร (Social technological system) 
ไมลส์ได้ขยายแนวความคิดของแมคเกรเกอร์ โดยกําหนดทฤษฎีด้านการจัดการกับปัจจัยมนุษย์เป็น 
3 ทฤษฎี คือ 
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       1)  ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Tradetional model) 
       2)  ทฤษฎีเน้นมนุษย์สัมพันธ์ (Human relation model) 
       3)  ทฤษฎีเน้นทรัพยากรมนุษย์ (Human resources model) 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกแบ่งออกเป็นหน้าที่ (Functions) ต่าง ๆ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ขนาดขององค์การและจํานวนของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์การเป็นสําคัญได้แบ่งงานในการบริหาร
ทรัพยกรคนไว้ 2 กลุ่มด้วยกัน คือ 
1)  งานในหน้าที่บริหาร (Management functions) ประกอบด้วย 
             (1)  การวางแผน (Planning) 
  (2)  การจัดองค์การ (Organizing) 
  (3)  การอํานวยการ (Directing) หรือการสั่งการ (Leading) 
  (4)  การควบคุม (Controlling) 
2)  งานในหน้าที่ปฏิบัติการ (Operative functions) 
  (1)  การจัดหา (Procurement) 
  (2)  การพัฒนา (Development) 
  (3)  การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 
  (4)  การรวมพลัง (Integration) 
  (5)  การธํารงรักษา (Maintenance) 
  (6)  การพ้นจากงาน (Separation) 
จากการแบ่งภารกิจที่สําคัญ 2 ประการนี้ แสดงให้เห็นว่างานในหน้าที่บริหารเป็นวิธีการที่
ทําให้งานในหน้าที่ปฏิบัติการดําเนินไปอย่างมีระบบและเป็นขั้นตอน นําองค์การไปสู่ความสําเร็จ 
หรือที่เราเรียกวิธีนี้ว่า วิธีการสู่จุดหมายปลายทาง (Means-ends approach) 
กกกก กรรณิการ์  นิยมศิลป์ และคณะ (2535 : 2) (อ้างถึงใน นรา  ขําคม, 2544 : 23-25) ได้แยก
ย่อยกิจกรรมของการบริหารงานบุคคลออกเป็น 8 ประการ ดังนี้ 
 1)  การวิเคราะห์งาน เพื่อให้ทราบถึงเน้ือหาหรือส่วนประกอบของงานที่แต่ละคนทําอยู่ 
       2)  การวางแผนกําลังคนและการสรรหา 
       3)  การสัมภาษณ์และการคัดเลือก 
       4)  การปฐมนิเทศพนักงานใหม่และการอบรมพัฒนา 
       5)  การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน หรือการพิจารณาเร่ืองการจ่ายตอบแทนที่ยุติธรรม 
       6)  จัดสิ่งสร้างเสริมจูงใจและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ  
       7)  การประเมินผลงาน 
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 8)  การสื่อความเพื่อเข้าใจที่จะให้สามารถรับรู้ปัญหาต่าง ๆ และการแก้ไขโดยดําเนินการ
ด้านการให้คําปรึกษาและการดําเนินการด้านวินัยต่าง ๆ  
เป้าหมายสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมตามความต้องการของหน่วยงาน โดยหน่วยงานสามารถดึงดูด ธํารงรักษาและพัฒนาให้ผู้
ที่มีความรู้ความสามารถ พึงพอใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับหน่วยงานนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ 
ทั้งนี้ เพื่อให้หน่วยงานสามารถกระทําภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามความมุ่ง
หมายของหน่วยงาน การบริหารงานบุคคลจึงมีภารกิจสําคัญคือ การสรรหา การธํารงรักษาและการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อให้หน่วยงานสามารถดึงดูดผู้ที่มีความรู้ความสามารถตามความต้องการเข้ามา
ปฏิบัติงานได้เพียงพอ ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ เพิ่มพูนสมรรถภาพการทํางานของบุคลากร
ควบคู่กันไป เสริมสร้างบรรยากาศในการทํางาน สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร สิทธิประโยชน์
เกื้อกูลและสวัสดิการที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะได้อุทิศตน
ให้กับหน่วยงานได้เต็มที่ รวมทั้งมีความภาคภูมิใจและผูกพันกับหน่วยงานของการบริหารงาน งาน
ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นการดําเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลเพื่อผลงานของงาน ภารกิจหลัก
ของการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปประกอบด้วย 
       1)  การกําหนดความต้องการด้านบุคลากรของหน่วยงาน 
       2)  การตอบสนองความต้องการโดยการสรรหาและการเลือกสรรบุคลากรตามความ
ต้องการของหน่วยงาน 
       3)  การธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากรและบริการ 
      2.2.4  หลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสมัยใหม่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management : HRM) หรือ การบริหารงาน
บุคคล (Personnel management : PM) เป็นกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งกําลังคนที่เหมาะสมที่สุดกับ
งาน และใช้ทรัพยากรกําลังคนนั้นให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
รวมถึงการบํารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ให้มีปริมาณเพียงพอ การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นคําที่สามารถใช้แทนกันได้ เพียงแต่การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความหมายครอบคลุมมากกว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการบริหารงาน
บุคคลที่อยู่ในองค์กร มีขอบเขตเพียงการจัดการข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากร การมาทํางาน การลาการเข้า
ออกของพนักงาน การจัดสวัสดิการและการบริการ และมีการจัดฝึกอบรมเฉพาะให้บุคลากร
สามารถทํางานได้เท่านั้น ไม่ได้ครอบคลุมถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาวไม่ได้มีการ
พัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากรในองค์กรได้เรียนรู้รอบด้านเกี่ยวกับภารกิจขององค์กร ส่วนการ
บริหารทรัพยกรมนษุย์ เป็นการวางแผนและการกําหนดกระบวนการเกี่ยวกับบุคลากร 
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กกกกกกิปสัน และ อีวานเชอวิส (James L. Gibson and John M. Ivancevich, 2001 : 9) ได้อธิบาย
เกี่ยวกับจุดเน้นที่สําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4 ประการ คือ 
1) มุ่งเน้นการปฏิบัติ (it’s action oriented) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขึ้นอยู่กับการเน้นวิธีการทํางานที่ดีของพนักงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์การและส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาพนักงานรวมทั้งสร้างความพึงพอใจใน
งาน มากกว่าการเน้นกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและลายลักษณ์อักษร 
2) มุ่งเน้นคน (it’s people oriented) ต้องให้ความสําคัญและปฏิบัติต่อพนักงาน
เหมือนเป็นมนุษย์คนหน่ึงที่มีชีวิตจิตใจและต้องอํานวยบริการ จัดโปรแกรมต่าง ๆ 
เพื่อให้เขาเหล่านั้นบรรลุความต้องการของแต่ละบุคคล 
3) มุ่งเน้นทั่วโลก (it’s globally oriented) การบริหารทรัพยากรมนุษย์จําเป็นที่จะต้อง
คํานึงถึงทั่วโลกที่มีบริษัทแม่ บริษัทลูก และองค์การแบบเครือข่าย (Network 
organization) มิใช่มุ่งเน้นเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับท้องถิ่นหรือ
ระดับประเทศเท่านั้น กรณีตัวอย่างเช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
สหรัฐอเมริกา มิใช่มีเฉพาะในสหรัฐอเมริกาเท่านั้น แต่ยังคงปฏิบัติในเม็กซิโก 
โปแลนด์และฮ่องกง เป็นต้น องค์การส่วนใหญ่ทั่วโลกจึงจําเป็นต้องปฏิบัติต่อ
พนักงานอย่างยุติธรรม ให้เกียรติและคํานึงถึงจิตใจของมนุษย์ มิใช่มองเพียงมนุษย์
เป็นเพียงเคร่ืองจักรเท่านั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในสหรัฐอเมริกาสามารถที่จะ
นําเอาประสบการณ์ที่ปฏิบัติในบ ราซิลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานที่
สหรัฐอเมริกาได้ 
4) มุ่งเน้นอนาคต (it’s future-oriented) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะช่วยให้องค์การบรรลุความสําเร็จในอนาคตได้โดยการสร้างความสามารถและ
การกระตุ้นจูงใจให้พนักงานทํางานอย่างเต็มที่ ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการที่
จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การในระยะยาว 
2.2.5  แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 
วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ์ (2530 : 343) กล่าวว่า การปกครองท้องถิ่น คือ เป็นการจัดระเบียบการ
ปกครองตามหลักการกระจายอํานาจปกครอง (Decentralization) โดยรัฐบาลกลางมอบอํานาจให้
ประชาชนในท้องถิ่นในการดําเนินการปกครองตนเองและจัดตั้งบริการสาธารณสุขบางอย่าง  เพื่อ
สนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น ทําให้เกิดสภาพการปกครองตนเองหรือการปกครอง
ในท้องถิ่น (Local self government) 
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กกก มองตากลู (Mongtagu อ้างถึงใน ชูวงศ์  ฉายะบุตร, 2539 : 12) กล่าวว่า การปกครองท้องถิ่น 
คือ การปกครองซึ่งหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นได้มีการเลือกตั้งโดยอิสระเพื่อเลือกตั้งผู้ที่มีหน้าที่
บริหารการปกครองท้องถิ่นมีอํานาจอิสระพร้อมกับรับผิดชอบ ซึ่งตนสามารถที่จะใช้โดยปลอดภัย
จากการควบคุมของหน่วยงานการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่ทั้งนี้หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นยังต้องอยู่ภายใต้ บทบังคับว่าด้วยอํานาจสูงสุดของประเทศมิได้เป็นรัฐอิสระใหม่แต่อย่างใด 
อุทัย  หิรัญโต (อ้างถึงใน ชูวงศ์  ฉายะบุตร, 2539 : 12) กล่าวว่า การปกครองท้องถิ่น คือ 
การปกครองที่รัฐบาลมอบอํานาจให้ประชาชนในท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและดําเนินการ
บางอย่าง โดยดําเนินการเองเพื่อบําบัดความต้องการของตนเอง การบริหารของท้องถิ่นมีการจัดเป็น
องค์กรมีเจ้าหน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั้งขึ้นมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งนี้เป็นความอิสระในการ
บริหารงาน แต่รัฐบาลต้องควบคุมด้วยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสมจะปราศจากการควบคุม
ของรัฐหาได้ไม่ เพราะการปกครองท้องถิ่นเป็นสิ่งที่รัฐทําให้เกิดขึ้น 
วิญญู  อัคณารักษ์  (อ้างถึงใน จารุพงศ์  พลเดช และคณะ, 2540 : 14) กล่าวว่า การปกครอง
ท้องถิ่น หมายถึง การปกครองในรูปลักษณะการกระจายอํานาจบางอย่างซึ่ งรัฐได้มอบหมายให้
ท้องถิ่นทํากันเอง เพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นมีโอกาสปกครองและบริหารงานท้องถิ่นด้วยตนเอง
เพื่อสนองความต้องการส่วนรวมของประชาชนในท้องถิ่นนั้นให้งานดําเนินไปอย่างประหยัด มี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตรงกับความประสงค์ของประชาชนโดยเหตุที่ว่าประชาชนในแต่
ละท้องถิ่นย่อมจะทราบความต้องการของท้องถิ่นนั้น ๆ ได้ดีกว่าบุคคลอ่ืนและย่อมมีความผูกพันต่อ
ท้องถิ่นนั้น โดยมีงบประมาณของตนเองและมีอิสระในการบริหารงานพอสมควร 
จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่น คือ การปกครองใน
รูปลักษณะการกระจายอํานาจบางอย่างซึ่งรัฐได้มอบหมายให้ท้องถิ่นทํากันเอง เพื่อให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นมีโอกาสปกครองและบริหารงานท้องถิ่นด้วยตนเอง เพื่อสนองความต้องการส่วนรวมของ
ประชาชนในท้องถิ่นนั้น ให้งานดําเนินไปอย่างประหยัด มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตรงกับ
ความประสงค์ของประชาชน ทั้งมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน แต่รัฐบาลต้องควบคุมด้วย
วิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐหาได้ไม่เปนเพียงผูคอยกํากับ 
เทานั้น 
2.2.6  แนวคิดในการจัดตั้งเทศบาล 
เทศบาลเป็นองค์กรการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นอีกรูปหนึ่ง ซึ่งเป็นที่รู้จักกันอย่าง
แพร่หลายในหมู่ประชาชน และเป็นองค์กรการปกครองตนเองของประชาชนที่มีระดับความเป็น
ประชาธิปไตยมากกว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปอ่ืน ๆ ที่มีการจัดตั้งในระยะเวลาเดียวกันถ้า
หากจะพิจารณาถึงวิวัฒนาการของการจัดต้ังเทศบาลของไทยแล้วอาจกล่าวได้ว่าเทศบาลมีกําเนิดมา
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ตั้งแต่สมัยสมบูรณาญาสิทธิราชย์แล้ว แต่จะเป็นในช่วงของรัชกาลใดนั้นมีทรรศนะที่เห็นแตกต่าง
กันอย่างน้อย 2 ทรรศนะ คือ 
ทรรศนะแรก เห็นว่า เทศบาลเป็นองค์กรการปกครองท้องถิ่นที่ เปลี่ยนรูปมาจาก                 
“การสุขาภิบาล” ที่ได้เร่ิมจัดต้ังขึ้นในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวโดยที่มิได้ 
มีกฎหมายยกเลิกการสุขาภิบาล แต่ปรากฏว่าการสุขาภิบาลได้ค่อย ๆ เลือนหายไปจนเกือบหมดสิ้น
และมีการจัดการปกครองท้องถิ่นในรูปของเทศบาลขึ้นมาแทนที่ 
ทรรศนะที่สอง  เห็นว่าเทศบาลเป็นองค์กรการปกครองท้องถิ่นที่พัฒนามาจากการ
สุขาภิบาลโดยเป็นการจัดตั้งเพิ่มขึ้นจากสุขาภิบาล กล่าวคือก่อนการเปลี่ยนแปลงการปกครองเมื่อ 
พ.ศ. 2475 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงมีพระราชดําริที่จะให้มีการปกครองท้องถิ่นรูป
อ่ืน นอกเหนือจากสุขาภิบาลที่ได้จัดต้ังขึ้นในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า ดังนั้นจึงทรง
แต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นมาชุดหนึ่งเพื่อศึกษาระบบเทศบาลของต่างประเทศ เรียกว่า คณะกรรมการ
จัดการประชาภิบาล เมื่อ พ.ศ. 2470 โดยมีนายอาร์ ดี เครก (R.D.Craig) ที่ปรึกษากระทรวงเกษตราธิ
การเป็นประธานอํามาตย์เอกพระกฤษณามรพันธ์ ผู้ชํานาญการบัญชี  การกระทรวงพระคลังมหา
สมบัติ และพระยาจินดารักษ์ ผู้ว่าราชการจังหวัดนครปฐมเป็นกรรมการ และนายเชย  ปิตรชาติ เป็น
เลขานุการซึ่ งต่อมาคณะกรรมการได้ทูล เกล้าฯ เสนอรายงานสนับสนุนให้มีการจัดตั้ ง 
“ประชาภิบาล” (ซึ่งต่อมาได้เปลี่ยนชื่อเป็นเทศบาล) ขึ้น โดยให้อยู่ภายใต้การควบคุมของทาง
ราชการ ดังนั้นต่อมาในปี พ.ศ. 2473 จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นอีกชุด
หนึ่งทําหน้าที่ร่างกฎหมายเพื่อจัดตั้งเทศบาล แต่คณะกรรมการดังกล่าวยังมิทันได้ดําเนินการใด ๆ ก็
ได้เกิดการเปลี่ยนแปลงการปกครองขึ้นเสียก่อนเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2475 หลังจากที่ได้
เปลี่ยนแปลงการปกครองแล้วได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบราชการบริหารแห่งราชอาณาจักร
ไทย พ.ศ. 2476 และได้กําหนดให้เทศบาลเป็นองค์กรบริหารรูปหนึ่งของราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่น นอกจากนี้ยังได้มีการตราพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ขึ้น ซึ่งถือได้ว่าเป็น
กฎหมายฉบับแรกว่าด้วยการจัดระเบียบบริหารการปกครองตนเองของเทศบาล ต่อมาในรัฐบาลชุด
ต่าง ๆ ได้มีการตรากฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบเทศบาลขึ้นใหม่เป็นระยะๆจนกระทั่งคร้ังสุดท้าย
ในสมัยที่ จอมพล ป.พิบูลสงคราม เป็นนายกรัฐมนตรี ได้มีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.  
2496 ขึ้นใช้แทนกฎหมายเก่าทั้งหมด และได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่ 12 พ.ศ. 2546 ปัจจุบัน
กฎหมายเหล่านี้ยังคงมีผลใช้บังคับอยู่ กฎหมายได้กําหนดให้จัดต้ังเทศบาลขึ้นได้ 3 ประเภท ดังน้ี 
1)  เทศบาลตําบล ได้แก่ ท้องถิ่นซึ่งมีประกาศกระทรวงมหาดไทย ยกฐานะเป็นเทศบาล
ตําบล ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้นให้ระบุชื่อและเขตเทศบาลไว้ด้วย 
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2)  เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องที่ที่เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแห่งหรือท้องถิ่นชุมชนที่มี
ราษฎรต้ังแต่หนึ่งหมื่นคนขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องทํา
ตามพระราชบัญญัติน้ี และซึ่งมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง 
ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้นให้ระบุชื่อและเขตเทศบาลไว้ด้วย 
3)  เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่นชุมชนที่มีราษฎรตั้งแต่ห้าหมื่นคนขึ้นไป ทั้งนี้รายได้
พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องทําตามพระราชบัญญัตินี้ และซึ่งมีประกาศ
กระทรวงมหาดไทย ยกฐานะเป็นเทศบาลนคร ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้น ให้
ระบุชื่อและเขตเทศบาลไว้ด้วย 
กกก องค์การของเทศบาลประกอบด้วย สภาเทศบาล นายกเทศมนตรี และพนักงานเทศบาล ซึ่ง
แต่ละส่วนมีรายละเอียดพออธิบายได้ ดังนี้ 
1)  สภาเทศบาล ประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาลซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น 
ตามจํานวนดังต่อไปนี้  
 (1)  สภาเทศบาลตําบล ประกอบด้วยสมาชิกจํานวน 12 คน 
                  (2)  สภาเทศบาลเมือง ประกอบด้วยสมาชิกจํานวน 18 คน 
                   (3)  สภาเทศบาลนคร ประกอบด้วยสมาชิก จํานวน 24 คน 
สมาชิกสภาเทศบาลให้อยู่ในตําแหน่งได้คราวละสี่ปีนับแต่วันเลือกตั้งถ้าตําแหน่งสมาชิก
สภาเทศบาลว่างลงเพราะเหตุอ่ืนนอกจากถึงคราวออกตามวาระหรือมีการยุบสภา ให้เลือกตั้ง
สมาชิกสภาเทศบาลขึ้นแทนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหาร
ท้องถิ่น และให้ผู้ที่เข้ามาแทนให้อยู่ในตําแหน่งได้เพียงเท่าวาระของผู้ซึ่งตนแทน 
2)  นายกเทศมนตรี ให้เทศบาลมีนายกเทศมนตรีคนหนึ่งซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหาร
ท้องถิ่น ให้ดํารงตําแหน่งนับแต่วันเลือกตั้งและมีระยะเวลาการดํารงตําแหน่งคราวละ 
4 ปีนับแต่วันเลือกตั้ง แต่จะดํารงตําแหน่งติดต่อกันเกินกว่า  2 วาระไม่ได้ ในกรณีที่
นายกเทศมนตรีดํารงตําแหน่งไม่ครบระยะเวลาสี่ปีก็ให้ถือว่าเป็นหนึ่งวาระ และเมื่อ
ดํารงตําแหน่ง 2 วาระติดต่อกันแล้วจะดํารงตําแหน่งได้อีกเมื่อพ้นระยะเวลาสี่ปีนับแต่
วันพ้นจากตําแหน่ง 
3)  พนักงานเทศบาล หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ประจําอยู่ในเทศบาลแต่ละแห่งโดย
ได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนที่ตั้งอยู่ในเทศบาลนั้น ๆ พนักงาน
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เทศบาลตําแหน่งผู้บังคับบัญชาสูงสุด ได้แก่ ปลัดเทศบาล และมีตําแหน่งอ่ืน ๆ 
ลดหลั่นลงไปจนถึงระดับตําแหน่งตํ่าสุด 
ส่วนในการแบ่งส่วนราชการของเทศบาลแบ่งส่วนราชการ ดังต่อไปนี้ 
 1)  สํานักปลัดเทศบาล 
              2)  ส่วนราชการอ่ืนตามที่นายกเทศมนตรีประกาศกําหนดโดยความเห็นชอบของ
กระทรวงมหาดไทย 
การกําหนดภารกิจอํานาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นไปตามที่นายกเทศมนตรีประกาศ
กําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย  
จังหวัดชัยภูมิ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ เร่ือง หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 ได้แบ่งส่วน
ราชการภายในเทศบาลดังนี้ (ประกาศคณะกรรมการพนังานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ,  (2545  : 20-35) 
1.  สํานักปลัดเทศบาลมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล และ
ราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ
รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการในเทศบาลใหเปนไปตาม
นโยบายแนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล 
2.  กองวิชาการและแผนงาน มีหนาที่เกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบายและแผนซึ่งมีลักษณะ
เพื่อประกอบการกําหนดนโยบายจัดทําแผนหรือโครงการติดตามประเมินผลการ
ดําเนินงานตามแผนและโครงการตางๆ ซึ่งอาจเปนนโยบายแผนงานและโครงการทาง
เศรษฐกิจสังคมการเมือง การบริหารหรือความมั่นคงของประเทศ ทั้งนี้ อาจเป น 
นโยบายแผนงานของเทศบาลหรือเมืองพัทยาและ โครงการระดับชาติ ระดับกระทรวง 
ระดับกรม หรือระดับจังหวัดแลวแตกรณีและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
3.  กองคลัง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจายการรับ การนําสงเงินการเก็บ
รักษาเงินและเอกสารทางการเงินการตรวจสอบใบสําคัญฎีกางานเกี่ยวกับเงินเดือนค า  
จางคาตอบแทนเงินบําเหน็จบํานาญเงินอ่ืน ๆ งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณฐานะ
ทางการเงินการจัดสรรเงินตางๆการจัดทําบัญชีทุกประเภททะเบียนคุมเงินรายไดและ
รายจายตางๆ การควบคุมการเบิกจ ายงานทํางบทดลองประจําเดือนประจําป งาน
เกี่ยวกับการพัสดุของเทศบาลและงานอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
4.  กองชาง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจออกแบบ การจัดทําขอมูลทางดาน
วิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบการ
ตรวจสอบการกอสราง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมายงานแผนการ
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ปฏิบัติงานการ กอสรางและซอมบํารุงการควบคุมการกอสรางและซอมบํารุงงาน
แผนงานด านวิศวกรรมเคร่ืองจักรกล การรวบรวมประวัติติดตามควบคุมการ
ปฏิบัติงานเคร่ืองจักรกลการควบคุม การบํารุงรักษาเคร่ืองจักรกล และยานพาหนะงาน
เกี่ยวกับแผนงาน ควบคุม เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ อุปกรณ อะไหล น้ํามันเชื้อเพลิง
และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
5.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม มีหนาที่เกี่ยวกับสาธารณสุขชุมชนสงเสริมสุขภาพ
และอนามัย กองปองกันโรคติดตอ งานสุขาภิบาลสิ่งแวดลอมและงานอ่ืน ๆ  เกี่ยวกับ
การใหบริการดานสาธารณสุข งานสัตวแพทย ในกรณีที่ยังไมไดจัดตั้งกองแพทย จะมี
งานดานการรักษาพยาบาลในเบื้องตนเกี่ยวกับศูนยบริการสาธารณสุข และงานทันต
สาธารณสุข 
6.  กองการศึกษา มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารศึกษาและพัฒนาการศึกษา
ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษาการศึกษานอกระบบการศึกษาและการศึกษาตาม
อัธยาศัย เชน การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาและ
อาชีวศึกษา โดยใหมีงานธุรการ งานการเจาหนาที่ งานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน 
งานศึกษานิเทศก งานกิจการนักเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งานขยายโอกาสทาง
การศึกษา งานฝ กและส งเสริมอาชีพงานห องสมุด พิพิธภัณฑ และเครือข ายทาง
การศึกษา งานกิจการศาสนา ส งเสริมประเพณีศิลปวัฒนธรรม งานกีฬาและ
นันทนาการ งานกิจกรรมเด็กเยาวชนและการศึกษานอกโรงเรียน และงานอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของตามที่ไดรับมอบหมาย 
7.  กองสวัสดิการและสังคม มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห การ   
สงเสริมสวัสดิการเด็กและเยาวชน การพัฒนาชุมชน การจัดระเบียบชุมชมหนาแน น 
และชุมชนแออัด การจัดใหมีและสนับสนุนกิจกรรมศูนยเยาวชนการสงเสริมงาน
ประเพณีทองถิ่นและงานสาธารณะการใหคําปรึกษาแนะนําหรือตรวจสอบเกี่ยวกับงาน
สวัสดิการสังคมและปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวของ 
8.  หนวยตรวจสอบภายใน มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการตรวจสอบบัญชี
เอกสารการเบิกจายเอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐาน
การบัญชีงานตรวจสอบพัสดุและการเก็บรักษางานตรวจสอบทรัพยสินและการทําประ
โยชนจากทรัพยสินเทศบาลและงานการประปา งานสาธารณสุข งานชาง อยูในแขวง 
หรืออาจจะใหมีการแบงสวนงานอ่ืน ๆ ที่จําเปนมาปฏิบัติหนาที่ในแขวงนั้นรวมทั้ง
ปฏิบัติงานในหนาที่อ่ืน ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
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รูปที่ 2.2 โครงสร้างส่วนราชการของเทศบาลตําบล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล 
              พ.ศ. 2496 และแก้ไขเพิ่มเติมจนถึง พ.ศ. 2546 
ที่มา  :  มูลนิธิส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น,  2547 : 25-30 
 
กกก 2.2.7  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
ผลจากการที่รัฐได้กระจายอํานาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากขึ้น ทําให้บทบาท
อํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพิ่มมากขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  จึง
มีความสําคัญเป็นอย่างมาก การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่กําหนดไว้ได้หรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและปริมาณของบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   จึงมี
ผลต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวในการกระจายอํานาจสู่ท้องถิ่น 
ปลัดเทศบาล 
สถานธนานุบาล หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
รองปลัดเทศบาล 
กอง
สวัสดิการ
และสังคม 
กอง
การศึกษา 
กองสาธารณสุข
และส่ิงแวดล้อม 
กอง 
ช่าง 
กอง
คลัง 
กองวิชาการ
และแผนงาน 
นายกเทศมนตร ี
เทศมนตร ี
สํานัก
ปลัด 
เทศมนตร ี
แผนภูมิแสดงโครงสร้าง 
ส่วนราชการของเทศบาล
ตําบล 
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กกกกก องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ มีฐานะเป็นองค์กรภาครัฐ ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก็มีฐานะเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ ซึ่งระบบการบริหารงานบุคคลในภาครัฐได้อยู่
ภายใต้กรอบแนวคิดการบริหารการจัดการที่ดี และระบบคุณธรรม 
การบริหารจัดการที่ดี 
การบริหารจัดการที่ดี (Good governance) ซึ่งสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 
(TDRI) ให้คําแปลว่า “ธรรมาภิบาล” 
ในการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีควรจัดหรือส่งเสริมให้สังคมไทยอยู่บน
พื้นฐานของหลักสําคัญอย่างน้อย 6 ประการ ดังนี ้
1)  หลักนิติธรรม ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัยและเป็นธรรม
เป็นที่ยอมรับของสังคม และสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ
เหล่านั้น โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมาย มิใช่อําเภอใจหรืออํานาจของตัว
บุคคล 
2)  หลักคุณธรรม ได้แก่ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม โดยรณรงค์ให้ เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นตัวอย่างแก่สังคม และส่งเสริมสนับสนุนให้
ประชาชนพัฒนาตนเองไปพร้อมกัน เพื่อให้คนไทยมีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน 
มีระเบียบวินัย ประกอบอาชีพสุจริตเป็นนิสัยประจําชาติ 
3)  หลักความโปร่งใส ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในชาติ โดย
ปรับปรุงกลไกการทํางานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถึง
ข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้อง
ชัดเจน 
4)  หลักการมีส่วนร่วม ได้แก่การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอความ
คิดเห็นในการตัดสินใจปัญหาสําคัญของประเทศ ไม่ว่าด้วยการแสดงความคิดเห็น การ
ไต่สวนสาธารณะ ประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติหรืออ่ืน ๆ 
5)  หลักความรับผิดชอบได้แก่  การตระหนักในสิทธิหน้าที่   ค วามสํานึกในความ
รับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมืองและกระตือรือร้นในการ
แก้ไขปัญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างและความกล้าที่จะยอมรับ
ผลจากการกระทําของตน 
6)  หลักความคุ้มค่า ได้แก่ การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจํากัด เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวมโดยรณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัด ใช้ของอย่างคุ้มค่า
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และคุ้มครองสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่มีคุณภาพ สามารถแข่งขันได้ในเวที
นานาชาติและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน 
ระบบคุณธรรม 
 การบริหารงานบุคคลที่ใช้ในปัจจุบัน โดยทั่วไปจะใช้หลักของระบบสําคัญ 2 ระบบ คือ 
ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system)ระบบคุณธรรม (Merit system) โดยที่ระบบอุปถัมภ์จะเป็นระบบ
ดั้งเดิมที่ใช้สืบต่อกันมานาน และเป็นระบบที่ยังมีการใช้ควบคู่กันไปกับระบบคุณธรรม ซึ่งอาจมี
ลักษณะงานบางอย่างที่ไม่อาจเลือกสรรบุคคลเข้าทําหน้าที่โดยอาศั ยระบบคุณธรรมได้ เช่น 
ตําแหน่งทางการเมือง ตําแหน่งในองค์กรภาคเอกชนบางตําแหน่ง 
การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมยึดหลักสําคัญ 4 ประการ คือ 
1)  ความเสมอภาค หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนให้มีสิทธิอย่างเท่าเทียมกันหรืออาจ
กล่าวได้ว่า ผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่กําหนดไว้ ทุกคนจะต้องได้รับการปฏิบัติ
อย่างเสมอหน้ากัน โดยไม่คํานึงถึงฐานะตระกูล การนับถือศาสนา ฯลฯ ตราบใดที่
บุคคลนั้นเป็นผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนแล้ว จะทําการกีดกันเขาเหล่านั้นไม่ได้ 
2)  ความสามารถ ในการประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบ หรือเพื่อแต่งตั้งให้
ดํารงตําแหน่งที่สูงขึ้นหรือเพื่อการบริหารงานบุคคลด้านอ่ืนใดก็ตามจําเป็นต้องยึดถือ
ความสามารถเป็นหลัก ในระบบคุณธรรม ผู้ที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน
มากกว่า มีผลงานเหนือกว่าเท่านั้นที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนให้ขึ้นไปดํารงตําแหน่ง
ที่สูงขึ้น  ควรต่างกับระบบอุปถัมภ์ซึ่ ง การพิจารณาให้ความดีความชอบนั้น 
ความสามารถมีความสําคัญน้อยกว่าองค์ประกอบอื่น 
3)  ความมั่นคง ระบบคุณธรรมเป็นระบบที่ให้หลักประกันแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ว่า จะ
สามารถยึดการทํางานเพื่อยังชีพไปจนถึงเกษียณอายุตราบใดที่ยังทําหน้าที่ได้อย่าง
สมบูรณ์ และมิได้ทําผิดกฎระเบียบของหน่วยงาน นอกจากนั้นระบบราชการยังให้
ความมั่นคงแก่ข้าราชการที่เกษียณ โดยการให้บํานาญเป็นหลักประกันของชีวิตอีกด้วย 
4)  ความเป็นกลางทางการเมือง ระบบราชการนั้นกําหนดอย่างชัดเจนว่า ข้าราชการจะต้อง
วางตัวเป็นกลางทางการเมือง ข้าราชการประจําไม่สามารถที่จะเป็นกรรมการพร รค
การเมืองและในกรณีที่ข้าราชการประจําจะลงสมัครรับเลือกตั้ง ก็ต้องลาออกจากการ
เป็นข้าราชการประจําเสียก่อน ทั้งนี้ เพื่อเป็นการป้องกันมิให้ข้าราชการประจําถูก
แทรกแซงจากอิทธิพลของพรรคการเมือง ซึ่งจะทําให้การปฏิบัติงานของข้าราชการ
ประจํา โน้มเอียงไปในทางที่จะเป็นประโย ชน์ต่อพรรคการเมือง แทนที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อประชาชนส่วนรวม 
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ผลดีของระบบคุณธรรม 
 การยึดหลักคุณธรรมเป็นหลักในการบริหารงานบุคคล หากปฏิบัติได้ครบถ้วนตามหลัก
ดังกล่าวข้างต้นจะเกิดผลดี และเป็นประโยชน์ในด้านต่าง ๆ คือ 
1)  ประโยชน์ต่อองค์กร เมื่อได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานก็จะเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมาย 
2)  ประโยชน์ต่อบุคลากร จะมีความมั่นคงก้าวหน้าและมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
3)  เป็นการส่งเสริม สนับสนุนระบอบประชาธิปไตย 
4)  ช่วยเสริมสร้างเกียรติภูมิในตําแหน่งและวิชาชีพในระบบราชการ ก่อ ให้ เกิด
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างการเมืองกับราชการประจํา 
 แคมเบลล์ (Campbell, 2003 : 6) ไดเสนอปจจัยแหงความสําเร็จ 10 ประการของการ
บริหารงานบุคคล องคกรปกครองสวนทองถิ่น ดังนี้คือ 
 1)  การตัดสินใจบุคคลทางการเมือง (Political personnel decisions) ฝายการเมืองเป็นผู
กําหนดนโยบายการบริหารเปนผูนําเกี่ยวกับการปฏิบัติฝายการเมืองของทองถิ่นมี
บทบาทต่อความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหารบุคคลขององคกรปกครอง   
สวนทองถิ่นการพิจารณาแตงตั้งโอนยายขึ้นอยูกับการพิจารณาของฝายการเมืองของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่จะใช หลักเกณฑ์ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
บุคคลมากน้อยเพียงใด 
 2)  การธํารงรักษาป้องกันบุคคล (Protection and maintenance) การบริหารงานบุคคล
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึดหลักความมั่นคงในอาชีพ เข้ายาก ออกยาก  มี
กระบวนการแรงงานสัมพันธ์ที่ยึดหลักกฎหมายและมีการร้องทุกข์ได้ ถ้าบุคคลใด
ทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลย่อมได้รับการส่งเสริมให้เจริญก้าวหน้าใน
องค์กรได้ 
      3)  การเสมอภาคในเพศ (Sexual harassment concerms) ในการบริหารงานบุคคลองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้ความสําคัญและมุ่งเน้นความเสมอภาคในโอกาส ไม่กีดกัน
เร่ืองเพศ เป็นการเปิดโอกาสให้ทั้งเพศหญิงเพศชายมีโอกาสทํางานให้เจริญก้าวหน้าใน
อาชีพได้ โดยเฉพาะเทศบาลได้มีระบบความเสมอภาคในโอกาสโดยไม่มีการกีดกัน
ทางเพศ 
 4) การคัดเลือกที่มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) กระบวนการคัดเลือกบุคลากรต้องมีความ
น่าเชื่อถือ สามารถคัดเลือกบุคคล ที่มีความรู้ความสามารถได้ การคัดเลือกที่ดี
จําเป็นต้องมีการทดสอบและการสัมภาษณ์ที่มีหลักเกณฑ์ บุคลากรต้องได้รับการอบรม
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อย่างดีในการคัดเลือก 
 5) การทดสอบความชอบและความชํานาญ (Preference) จําเป็นต้องหาเคร่ืองมือทดสอบ
ความชอบและความชํานาญของบุคคลที่สมัครเข้ารับการคัดเลือก การได้บุคคลที่ชอบ
งานนี้ และมีความชํานาญในงานนี้คือสิ่งสําคัญ ความชอบและความชํานาญสามารถ
นํามาใช้ในการทดสอบทั้งคนที่อยู่ในองค์กรและคนภายนอกองค์การได้ 
 6)  การเจรจาต่อรอง (Bargaining) มีกลไกกติกาความสัมพันธ์ที่จะสร้างความพึงพอใจให้
เกิดขึ้นทั้งสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้าง ซึ่งหมายถึงผู้บริหาร กับฝ่ายลูกจ้าง ซึ่งหมายถึง
ข้าราชการประจําส่วนท้องถิ่น เป็นการเจรจาต่อรองบนพื้นฐานของผลประโยชน์
ร่วมกันเพื่อพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อไป 
 7)  การจัดการวินัยบุคลากร (Disciplining employees) มีการดําเนินการงานวินัยที่ถูกต้องมี
เหตุผลและชอบด้วยกฎหมาย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ความสําคัญต่อวินัยเชิง
สร้างสรรค์หรือวินัยเชิงบวก (Positive discipline) เพื่อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบใน 
  การทํางานก่อให้ เกิดการมีวินัยตนเอง และควบคุมตนเองให้ทํ างานอย่ างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 8)  การกําหนดมาตรฐานแรงงานยุติธรรม (Fair labor standards) การกําหนดค่าจ้างและ
ค่าตอบแทนมีความยุติธรรม ค่าจ้างและค่าตอบแทนต้องมีความยุติธรรมและสามารถ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนได้  เพื่อการจูงใจให้บุคลากรทํางานได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพในระดับสูง และควรมีการจ่ายค่าตอบแท นในรูปอ่ืน
นอกเหนือค่าจ้างและเงินเดือน 
 9)  การกําหนดคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life) คุณภาพชีวิตของบุคลากรมี
ความสําคัญต่อความสําเร็จในการทํางาน การดูแลบุคลากรให้ครอบคลุมครอบครัวด้วย 
ครอบครัวที่ดีจะส่งผลต่อการทํางานที่ดี นอกจากนี้ต้องให้ความสําคัญต่อสุขภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากรในการทํางาน 
 10)  กระบวนการจ้างงานที่ดี (Employment process) มีการจ้างงานที่เป็นทางการแล้วใช้
ระบบเปิด มีกระบวนการและกลไกที่โปร่งใส ตรวจสอบได้มีกระบวนการจ้างงานที่
ป้องกันมิให้ระบบอุปถัมภ์ (Nepltism) เข้ามาใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นการเปิด
โอกาสให้ทุกคน ทุกเพศมีสิทธิพื้นฐานที่เท่าเทียมกันในการสมัครเข้าทํางานได้ 
 การบริหารราชการส่วนท้องถิ่นของไทยในปัจจุบัน ถ้าพิจารณาตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 พบว่าได้กําหนดรูปแบบการบริหารออกเป็น
องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนตําบล และการปกครองรูปแบบพิเศษ  
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เช่นกรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา ซึ่งรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นเหล่านี้ ได้มีการพัฒนา  
ขึ้นมาเป็นลําดับ โดยมีองค์ประกอบสําคัญ 2 ส่วน คือ ส่วนที่ทําหน้าที่ด้านนิติบัญญัติ และส่วนที่ทํา
หน้าที่ด้านการบริหาร โดยจะมีกลุ่มบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติงานในองค์กร สนับสนุนให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย บุคลากรเหล่านี้จะมีชื่อเรียกแตกต่างกันไปตามกฎหมายการ
จัดตั้งองค์กร เช่น ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตําบล เป็น
ต้น 
 จากพัฒนาการของการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น รูปแบบการบริหารขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบ จะมีองค์ประกอบเป็นสองส่วน คือ ส่วนที่เป็นสภาและส่วนที่ทําหน้าที่
บริหาร โดยจะมีกลุ่มบุคคลทําหน้าที่สนับสนุนการดําเนินงานทั้งสองส่วน ให้เป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย ซึ่งกลุ่มบุคคลเหล่านี้จะประกอบไปด้วยข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้าง 
ซึ่งการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้กําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความ
เป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น ทั้งนี้ให้มี
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ทําหน้าที่กําหนดมาตรฐานกลางและ
แนวทางในการรักษาคุณธรรมให้มีทิศทางที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
 คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 โดยมีโครงสร้างใน
ลักษณะไตรภาคี ประกอบด้วย กรรมการโดยตําแหน่ง ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง 
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ และกรรมการผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และกําหนดเป็น 3 ระดับ 
คือ 
 1)  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
 2)  คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) 
 3)  คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.จังหวัด) 
 โครงสร้างของคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับต่าง ๆ ปรากฏตามรูปที่ 2.3 
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รูปที่ 2.3 โครงสร้างของคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับต่าง ๆ 
      ที่มา  :  สุธรรมา  เลิศฤทธิ์ (2552 : 35)  
 
การบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ให้คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละระดับเป็นผู้กําหนด
วิธีการในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจะทําหน้าที่กําหนดมาตรฐานกลางการบริหารงาน
บุคคล เพื่อเป็นหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นทุกประเภท คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ จะทําหน้าที่กําหนดมาตรฐานทั่ วไปการ
บริหารงานบุคคลให้เหมาะสมกับลักษณะการบริหารและอํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละรูปแบบและคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จะทําหน้าที่กําหนด
หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น แต่ละรูปแบบภายในเขตจังหวัด 
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลหรือหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลเหล่านี้ จะกําหนดถึง
กระบวนการบริหารงานบุคคลที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องถือปฏิบัติเพื่อให้การบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบ และทุกแห่งเป็นไปในทิศทางที่เหมาะสมและ
เป็นธรรมต่อพนักงานส่วนท้องถิ่น 
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  (ก.ถ.) 
คณะกรรมการกลาง 
- คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) 
- คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) 
- คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) 
คณะกรรมการข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น (ระดับจังหวัด) 
-คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.จ.) 
- คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) 
- คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัด (ก.อบต.จังหวัด) 
- คณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา 
คณะกรรมการ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 
(ก.ก.) 
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การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของไทยตามมาตรฐานเหล่านี้ จะประกอบด้วยกิจกรรมที่
สําคัญดังต่อไปนี้ คือ 
1)  คุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามสําหรับพนักงานส่วนท้องถิ่น 
2) โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ 
3)  การกําหนดตําแหน่งและมาตรฐานของตําแหน่ง 
4) อัตราเงินเดือน และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
5)  การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ  
 และการเลื่อนขั้นตําแหน่ง 
6)  การพัฒนาบุคลากร 
7)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8)  การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
9)  การให้ออกจากราชการ 
10)  การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ 
กกกกก กระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่
ละระดับ แต่ละประเภทกําหนดโดยส่วนใหญ่จึงเป็นการนําระเบียบบริหารงานบุคคลของข้าราชการ
พลเรือนมาปรับใช้เป็นหลัก เนื่องจากถือว่าขณะนี้ระบบการบริหารงานบุคคลของข้าราชการพล
เรือน เป็นระบบที่ใช้หลักของระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล (Merit system) การนํามา
ปรับใช้ในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น จะก่อให้เกิดหลักประกันแก่พนักงานส่วนท้องถิ่นว่า
จะได้รับการปฏิบัติตามระบบคุณธรรมเช่นเดียวกัน การบริหารงานบุคคล ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญ
ในการไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงาน เพื่อใหการดําเนินงาน
สามารถบรรลุเปาหมายขององคการสําหรับทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ผู
ศึกษาใชในการศึกษา ไดแก ทฤษฏีการบริหารของ Henri Fayol 
ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน - 33) ไดกลาวถึงทฤษฎีการบริหารของเฮนร่ี  ฟา
โยล ไววา เฮนร่ี ฟาโยล เปนวิศวกรดานอุตสาหกรรมชาวฝร่ังเศส และเปนผูจัดการบริษัทถานหิน
และเหล็ก ฟาโยลสนใจเร่ืองการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมและไดพัฒนาระบบการบริหารโดย
อาศัยประสบการณจากการเปนผบูริหารมากอน 
หนังสือของฟาโยลตีพิมพคร้ังแรกในฝร่ังเศสเมื่อป และไดพิมพเปนภาษาอังกฤษ
ในป โดยใชชื่อวา การจัดการโดยทั่วไปและการจัดการในภาคอุตสาหกรรม (General and 
Industrial Management) โดยฟาโยลเสนอวาการจัดการเปนกิจกรรมที่มีลักษณะเหมือนกันไม         
วาจะเปนการจัดการที่บาน องคการธุรกิจ หรือรัฐบาล จึงสามารถใชหลักสากลทั่วไป ซึ่งเนนจัด
กิจกรรมขององคการที่มีเหตุผล โดยกิจกรรมการจัดการรวมถึงการวางแผน (planning) การจัดองค
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การ (organization) การบังคับบัญชา (commanding) การประสานงาน (coordinating) และการ
ควบคุม (controlling) หรือเรียกยอๆ วา POCCC 
กกกก นอกจากนี้ฟาโยล ไดเสนอทฤษฏีการบริหารสําหรับผูบริหารทุกระดับในองคการ ซึ่งมี 
สาระสําคัญ 14 ขอ ดังนี้ 
1.  การแบงงานกันทํา (Division of work) โดยมีเหตุผลเพื่อตองการลดเวลาการเรียนรูใน
การทํางานใหนอยลง และเพิ่มทักษะของการทํางานใหสูงขึ้น และหลักการแบงงานกัน
ทํานี้จะใชไดในทุกระดับขององคการไมใชเฉพาะระดับคนงานเทานั้น 
2. อํานาจ และความรับผิดชอบของผู บริหารควรจะไดสัดสวนกัน(Authority and 
responsibility) อํานาจหนาที่ตองควบคูกับความรับผิดชอบ เพื่อมีการมอบหมายอํานาจ
หนาที่ใหกับบุคคลใดแลว บุคคลนั้นตองยอมรับความรับผิดชอบที่ติดตามมาดวย 
3.  วินัย (Discipline) คือ ลูกจางตองเชื่อฟงและปฏิบัติตามกฎระเบียบ โดยหัวหนาจะเปนผู
สรางวินัยใหเกิดขึ้น 
4.   เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of command) ลูกจางควรรับคําสั่งจากหัวหนาเพียงคน
เดียวเทานั้น เพื่อไมใหเกิดความขัดแยงระหวางหนวยงานและบุคคลลงได 
5.   การมีทิศทางการทํางานเดียวกัน (Unity of direction) คือ การทํางานแตละกลุมกิจกรรม
มีวัตถุประสงคเดียวกันภายใตแผนงานเดียวกันเพื่อขจัดความขัดแยงระหวางบุคคล 
6.   ผลประโยชนสวนตัวขึ้นตอสวนรวม กลาวคือ ผลประโยชนขององคการตองมากอน
เสมอ 
7.   คาจางควรพิจารณาจากผลงาน หลักความยุติธรรมและความสมเหตุสมผล 
8.   การรวบอํานาจ (Centralization) ตองมีความสมดุลระหวางการรวมอํานาจและการ
กระจายอํานาจ โดยพิจารณาความสามารถของผูบริหารในการประสานงาน 
9.  สายการบังคับบัญชา (Scalar chain) ชัดเจนกลาวคือสายการบังคับบัญชาจากผูบริหาร
ระดับบนไปยังระดับปฏิบัติการตองมีความชัดเจน และการติดตอสื่อสารจะตองเปนไป
ตามสายการบังคับบัญชาดังกลาว 
10.  ชวงการควบคุม (Span of control) หมายถึง จํานวนผูอยูใตบังคับบัญชาของผูบังคับ
บัญชาแตละคน เนื่องจากมนุษยมีขอจํากัดในการดูแลผูอยูในการบังคับบัญชา ไมว
าจะเปนขอจํากัดในเร่ืองความรู เวลาทํางาน และสถานที่ (Space) ดังนั้นจึงตอง
พิจารณาชวงการควบคุมขององคการในแตละระดับใหเหมาะสมดวย 
11. ความเสมอภาค (Equity) อยูบนพื้นฐานของความเมตตาและความยุติธรรม เพื่อ
สนับสนุนใหคนทํางานตามหนาที่ 
12. ความมั่นคงในการทํางาน (Stability of tenure of personnel) ผูบริหารควรมีการ
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วางแผนดานบุคลากรใหดีและสรางความกาวหนาในวิชาชีพ (Career ladder) ใหกับผู
ใตบังคับบัญชา 
13. ความคิดริเร่ิม (Initiative) คนงานที่มีความคิดริเร่ิมในการทํางานจะสามารถทํางาน ไ ด
อยางเต็มความสามารถ 
14. ความสามัคคี (Esprit de corps) สงเสริมใหมีการสรางและพัฒนาการทํางานเปนกลุม 
สรางทีมสปริตเพื่อใหเกิดความสมานฉันทใหเกิดขึ้นภายในองคการ 
 2.2.8  องค์กรกลางการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 
กกกก องค์ประกอบของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
ประกอบด้วย 
 1)  กรรมการโดยตําแหน่ง จํานวน 6 คน ได้แก่ เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ผู้อํานวยการสํานักงบประมาณ ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงมหาดไทย 
และอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 2)  กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งจากผู้ซึ่งมีความรู้
ความเชี่ยวชาญในด้านการบริหารงานท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล ด้าน
ระบบราชการ ด้านบริหารและการจัดการ หรือด้านกฎหมาย ซึ่งมีผลงานทาง
วิชาการ หรือมีความรู้เป็นที่ยอมรับ 
 3)  ผู้แทนคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด จํานวน 1 คน 
ผู้แทนคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล จํานวน 1 คน ผู้แทนคณะกรรมการ
กลางพนักงานส่วนตําบล จํานวน 1 คน ผู้แทนคณะกรรมการกลางข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร จํานวน 1 คน ผู้แทนคณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา จํานวน 
1 คน 
 อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
ประกอบด้วย 
 1)  กําหนดมาตรฐานกลาง และแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลโดยเฉพาะในเร่ืองการแต่งตั้งและการให้พ้นจากตําแหน่งของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นรวมตลอดถึงการกําหนดโครงสร้างอัตราเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมแก่รายได้และการพัฒนาท้องถิ่น
ตามอํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งนี้การกําหนดมาตรฐานกลาง
และแนวทางจะต้องไม่มีลักษณะเป็นการกําหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคล
 
 
 
 
 
 
 
 
49 
 
โดยเฉพาะเจาะจงที่ทําให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถบริหารงาน
บุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของแต่ละองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้ 
 2)  กําหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เพื่อรองรับการ
กระจายอํานาจการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3)  กําหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือกผู้แทนองค์การบริหารส่วนจังหวัด และ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้แทนเทศบาลและผู้ทรงคุณวุฒิและผู้แทนองค์การบริหารส่วนตําบล
และผู้ทรงคุณวุฒิ 
 4)  ส่งเสริมให้มีการศึกษา วิเคราะห์ หรือวิจัยเกี่ยวกับการบริหารง านบุคคลส่วน
ท้องถิ่น 
 5) ให้คําปรึกษา คําแนะนํา และพิจารณาปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 6)  ประสานงานกับคณะรัฐมนตรี หน่วยงานของรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
คณะกรรมการข้าราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการประเภทต่าง ๆ 
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และคณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อส่งเสริมให้การบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ 
 7)  ปฏิบัติการอ่ืนตามที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 หรือกฎหมายอ่ืน 
 องค์ประกอบของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ประกอบด้วย 
 1)  รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยหรือรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงมหาดไทย 
ซึ่งได้รับมอบหมายเป็นประธาน 
 2)  กรรมการโดยตําแหน่งได้แก่ ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน ผู้อํานวยการสํานักงบประมาณ อธิบดีกรมบัญชีกลาง และ
อธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 3)  ผู้แทนเทศบาล จํานวน 6 คน คัดเลือกจากนายกเทศมนตรี จํานวน 3 คน และ
ปลัดเทศบาล จํานวน 3 คน 
 4)  ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 6 คน โดยให้กรรมการตาม (1) และ (2) เสนอรายชื่อบุคคล
จํานวน 9 คน และคณะกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน 9 คน และให้
บุคคลทั้ง 18 คน ประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองให้เหลือ 6 คน 
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 อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ประกอบด้วย 
 1)   กําหนดหลักเกณฑ์ และเงื่อนไขการคัดเลือกผู้แทนเทศบาลและผู้ทรงคุณวุฒิใน
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลระดับจังหวัด 
 2)  กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเทศบาลให้เหมาะสมกับ
ลักษณะการบริหารและอํานาจหน้าที่ของเทศบาล 
 3) ให้ข้อคิดเห็นหรือให้คําปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลในระดับจังหวัด 
 4)   กํากับ ดูแล แนะนําและชี้แจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่พนักงานเทศบาล 
 5) ปฏิบัติการอ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาล 
กกก องค์ประกอบของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) ประกอบด้วย 
 1)  ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นประธาน 
 2)  หัวหน้าส่วนราชการประจําจังหวัด ซึ่งผู้ว่าราชการจังหวัดประกาศกําหนดว่าเป็น
ส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง จํานวน 5 คน 
 3)  ผู้แทนเทศบาล จํานวน 6 คน 
 (1)  ประธานสภาเทศบาล ซึ่งประธานสภาเทศบาลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือก
กันเอง จํานวน 2 คน 
 (2)  นายกเทศมนตรี ซึ่งนายกเทศมนตรีในเขตจังหวัดนั้น คัดเลือกกันเอง จํานวน  
  2 คน 
 (3)  ผู้แทนพนักงานเทศบาลซึ่งปลัดเทศบาลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเอง
จํานวน 2 คน 
 (4)  ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 คน โดยกรรมการตาม (1) และ (2) เสนอรายชื่อบุคคล
จํานวน 9 คน และให้คณะกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน 9 คน 
และให้บุคคลทั้ง 18 คน ประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองให้เหลือ 6 คน ทั้งนี้ ให้ผู้ว่า
ราชการจังหวัดแต่งต้ังข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นคนหนึ่งในจังหวัด
เป็นเลขานุการคณะกรรมการพนักงานเทศบาล จํานวน 1 คน 
 อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) ประกอบด้วย 
1) กําหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม ที่มีจําเป็นเฉพาะสําหรับพนักงานเทศบาล 
2) การกําหนดจํานวนและอัตราตําแหน่ง อัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน สําหรับพนักงานเทศบาล 
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3) การกําหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการคัดเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การย้าย 
การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การ
ลงโทษทางวินัย การให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ 
4) กําหนดระเบียบเกี่ยวกับการบริหารและการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
5) กํากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะนําและชี้แจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่พนักงาน
เทศบาล ทั้งนี้ การดําเนินการตาม 1) ถึง 5) ต้องได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
กกกก โครงสร้างของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) ปรากฏตามรูปที่ 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปที่ 2.4  โครงสร้างของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) 
     ที่มา  :  สุธรรมา  เลิศฤทธิ์ (2552 : 40) 
 
ในการใช้อํานาจในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 กําหนดให้เป็นอํานาจของนายกเทศมนตรี เป็น
ผู้ดําเนินการในการออกคําสั่งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ทั้งการบรรจุและแต่งตั้ง การย้าย การ
เลขานุการ : ข้าราชการหรือพนักงานเทศบาลที่ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งต้ัง 
ประธาน 
(ผู้ว่าราชการจังหวัด) 
 
กรรมการโดย
ต าแหน่ง 
 
- หัวหน้าส่วนราชการ 
  ประจําจังหวัด 
 
กรรมการผู้แทนเทศบาล
(วาระ 4 ปี) 
 
- ผู้แทนนายกเทศมนตรี 
- ผู้แทนประธานสภา
เทศบาล 
- ผู้แทนปลัดเทศบาล 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
ผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญด้าน 
-การบริหารงานท้องถิ่น 
-การบริหารงานบุคคล 
-ระบบราชการ 
-บริหารและการจัดการ 
-กฏหมาย 
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โอน การรับโอน การเลื่อนระดับ  การเลื่อนเงินเดือน  การสอบสวน  การลงโทษทางวินัย  การให้
ออกจากราชการ การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ หรือการอ่ืนใดที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
อย่างไรก็ตามการใช้อํานาจในส่วนที่เกี่ยวกับการออกคําสั่ งแต่งตั้งและการให้พ้น  จาก
ตําแหน่ง นายกเทศมนตรีจะใช้อํานาจได้ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล 
จากแนวคิด ทฤษฎี การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้
ศึกษาสรุปการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาล  เป็นการบริหารจัดการที่ ยึดหลักความ
ถูกต้องชอบธรรมทางกฎหมายเป็นสําคัญ มีระบบและกระบวนการบริหารที่ยึดหลักคุณธรรมและ
กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ เพื่อการใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
เทศบาล มีระบบการให้รางวัล การพัฒนา ธํารงรักษาและป้องกันให้บุคคลทําหน้าที่ได้อย่างเต็ม
กําลังความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี ในการจัดการทรัพยากรบุคคล 
 
2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
กกกก นันทนา  กบิลกาญจน และคณะ (2521 : 41-51) ได้ศึกษาเร่ือง สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของอาจารยในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ผลการศึกษาพบวา สวัสดิการในการทํางาน ความรูสึก
มั่นคงปลอดภัย การยอมรับในสังคม โอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงานและความมุงหวัง หรือ
อุดมคติในการทํางานของอาจารย โดยเฉพาะอยางยิ่งเร่ืองสวัสดิการนับวามีความสําคัญมาก 
กกก พิมลรัตน ธนรัตนพิมลกุล  (2541 : 47-61) ไดศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูแนะแนวโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา จังหวัดเชียงใหม
ผลการศึกษาพบวา ครูแนะแนวขยายโอกาสทางการศึกษามีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง 
และปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ไดแก ดานความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ
สัมพันธ กับผู บังคับบัญชาและเพื่อนร วมงาน การยอมรับนับถือ การปกครองบังคับบัญชา 
ความสําเร็จของงานเงินเดือนและความมั่นคง นโยบายและการบริหาร ความก าวหนาและ สภาพ
การทํางาน 
ศุภชัย  วิมานไพจิตร (2545 : 87-94) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน สังกัดองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดองค์การบริหารส่วนตําบล อย่างมี
นัยสําคัญได้แก่ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในการทํางาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การ
ปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ระดับการศึกษา สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ และการได้รับการยอมรับนับถือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
 
 
 
 
 
 
 
 
53 
 
ของพนักงานสังกัดองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดกาฬสินธุ์ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าข้อที่มีประสิทธิภาพมาก คือ เป็นผู้มีวิจารณญาณอันรอบคอบในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ งานที่ได้รับมอบหมายในการปฏิบัติได้ผลเป็นที่พึงพอใจของผู้บังคับบัญชา ส่วน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษประสบผลสําเร็จนําความก้าวหน้าและชื่อเสียงมาสู่สํานักงาน
แห่งนี้ อยู่ในระดับปานกลาง 
พระมหาจันเติม  มะเดื่อ (2546 : 41-48) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณีอําเภอค้อวัง จังหวัดยโสธร ผลการศึกษาพบว่า 
สมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอค้อวัง จังหวัดยโสธร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด คือ ด้านการปรับปรุง
งานอย่างต่อเนื่อง ด้านการกําหนดวัตถุประสงค์เป้าหมายองค์กร ด้านการจัดทําข้อมูลตกลงเพื่อให้
รับรู้ถึงเป้าหมาย ด้านการกําหนดตัวชี้วัดการบรรลุเป้าหมายและผลการปฏิบัติงาน ด้านการจัดวาง
กลไกการตรวจสอบ ด้านการจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการวัดและการประเมินผลงาน  
และด้านการให้รางวัลและการยกย่อง ตามลําดับ 
กกกกกกพิทักษ์  กิจอานันท์ (2546 : 48-56) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองสุรินทร์ ผลการศึกษาพบว่า 
1)  ปัจจัยในการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองสุรินทร์ ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 
5 ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง ด้านบุคลากร ด้านแผนงาน ด้านงบประมาณ และด้านสิ่ง
อํานวยความสะดวก 
2)  กระบวนการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองสุรินทร์ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 
5 ด้าน คือ ด้านการปฏิบัติงานตามแผน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการจัดทีมงาน ด้ าน
การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน และด้านการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
3)  สภาพแวดล้อมภายในเทศบาลเมืองสุรินทร์ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลางทั้ง 2 ด้าน 
คือ ด้านบรรยากาศในการทํางาน และด้านวัฒนธรรมในองค์การ 
4)  ภาวะผู้นําของผู้บริหารเทศบาลในภาพรวมมีภาวะผู้นําอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีภาวะผู้นําอยู่ในระดับปานกลางทุกเร่ือง 
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5)  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองสุรินทร์ในภาพรวมมีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาด้ านการปฏิบัติงานได้สําเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ด้านคุณภาพงานบริการของเทศบาล และด้านความพึงพอใจของ
ประชาชนพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทั้ง 3 ด้าน 
 ระวีวรรณ  ปญญาชวย (2546 : 22-47) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานเทศบาลสามัญ ระดับ 1 – 4 ในเทศบาลนครเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา กลุมปจจัยที่เปน 
ตัวกระตนุในการทํางานพนักงานโดยรวมใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับ
มาก ในรายละเอียดของแตละปจจัยพบวา ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก และมีความ
พึงพอใจในระดับมาก ไดแก ความสําเร็จของงานดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ สวนปจจัยที่
พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลางและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะ
และขอบเขตของงาน และปจจัยที่ทําใหพนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลางและมีความพึง
พอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานการพัฒนาและความกาวหนาในหนาที่การงานกลุมปจจัย
บํารุงรักษาพนักงานโดยรวมใหความสําคัญในระดับมากและมีวามพึงพอใจในระดับปานกลาง ใน
รายละเอียดของแตละปจจัยพบวา ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจ
ในระดับมาก ไดแก ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานตําแหนงหรือสถานภาพ สวนปจจัยที่ทํา
ใหพนักงานใหความสําคัญในระดับมากแตมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความ
สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญ
ในระดับปานกลางและมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานการบังคับบัญชาจากหัวหน
างาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธ กับหัวหนางาน และดานนโยบายและการ
บริหารงาน 
วนิดา  พุฒพิมพ์ (2546 : 54-58) ได้ศึกษาเร่ือง สภาพการณ์และปัญหาในการบริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนตําบล ผลการศึกษาพบว่า สภาพการณ์การบริหารงานโดยรวมทุกด้าน มีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับดี ด้านที่มีการปฏิบัติที่ดีสุดคือ ด้านโครงสร้างและระบบงาน รองลงมาคือ ด้าน
การบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารพัสดุ และด้านการบริหารงานคลังและงบประมาณ 
ปัญหาด้านการบริหารงาน โดยรวมมีปัญหาการบริหารงานอยู่ในระดับน้อย ส่วนรายด้าน
พบว่า ด้านการบริหารงานด้านโครงสร้างและระบบงานกับด้านการบริหารงานบุคคล (ลูกจ้าง) มี
ปัญหาปานกลาง ส่วนด้านการบริหารงานคลังและงบประมาณ และด้านการบริหารงานพัสดุมี
ปัญหาน้อย ปัญหาและแนวทางแก้ไข ปัญหาการบริหารงานด้านโครงสร้างและระบบงานด้านการ
บริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงานคลัง และการบริหารงานพัสดุ ขององค์การบริหารส่วนตําบล
พบปัญหาเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือปัญหาการจัดทําแผนพัฒนาตําบล ปัญหาการปฏิบัติ
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ตามบทบาทหน้าที่ ปัญหาการจัดเก็บรายได้ ปัญหาการจัดซื้อจัดจ้าง ส่วนแนวทางแก้ไขปัญหา เรียง
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ควรมีการจัดอบรมสัมมนาความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ควรจัดทําประชาพิจารณ์ในทุกเร่ืองที่อยู่ในแผนพัฒนาตําบล ควรให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมในทุก
ขั้นตอน ของการดําเนินงานทั้งการจัดทําแผนพัฒนาตําบล 
วิชิต  โพธาราม (2546 : 46-63) ได้ศึกษาเร่ือง การดําเนินงานของเทศบาลตําบลในเขต
จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบว่า 
 1)  ผลการดําเนินงานของเทศบาลตําบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
บุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณ์ ด้านบริหารจัดการ มีผลการ
ดําเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาผลการดําเนินงานเป็นรายด้าน มีค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยคือ ด้านงบประมาณ รองลงมาคือ ด้านการบริหารจัดการ ด้าน
บุคลากร และด้านเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณ์ 
 2)  บุคลากรเพศหญิงเห็นว่า มีผลการดําเนินงานโดยรวมด้านเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณ์ของ
เทศบาลตําบลมากกว่าบุคลากรเพศชายอย่างมีนัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.05 
 3)  บุคลากรที่มีความแตกต่างกันในเร่ืองระดับการศึกษาและตําแหน่ง มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับการดําเนินงานของเทศบาลตําบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและเป็น
รายด้านไม่แตกต่างกัน 
แส  สิงหัษฐิต (2547 : 48-62) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวาริน 
ชําราบ อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า 
1)  บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 
2 ด้าน คือ ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการสุขภาพ และด้านการพัฒนาองค์กร
และมีความคิดเห็นด้วย อยู่ในระดับปานกลาง 6 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 
อันดับ คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล และ
ด้านการวางแผนการบริหารงานบุคคล 
2)  บุคลากรเทศบาลที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการทํางาน 21-30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคลมากกว่าบุคคลที่มีอายุ 10 ปีลงมา อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มีความคิดเห็นมากกว่า 
บุคลากรที่มีอายุ 11-20 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านค่าตอบแทนและ
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ผลประโยชน์ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ 31 ปีขึ้นไป 11-20 
ปี และ10 ปีลงมา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านความปลอดภัยและ
การให้บริการสุขภาพ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ 11-20 ปี 
และ10 ปีลงมา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
อรทัย  จันทร์เหลือง (2548 : 54-59) ได้ศึกษาเร่ือง ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน อําเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า  
 1)  บุคลากรของเทศบาลตําบลเขื่องใน เห็นว่า มีปัญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลโดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน คือ การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 2)  บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้าน
การให้บุคลากรพ้นจากงานไม่แตกต่างกัน 
        3)  บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องในโดยรวมและในรายด้านทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร 
และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ไม่แตกต่างกัน 
ประสงค์  สุวรรณโชติ (2549 : 34-41) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยอง ผลการศึกษาพบว่า 
1)  พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยองมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในแต่ละ
ด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านความสามารถในการผลิ ตนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานปานกลาง โดยเรียงลําดับ
ประสิทธิผลจากมากไปหาน้อยคือ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 
ความสามารถในการปรับเปลี่ ยนและพัฒนาโรงเ รียนให้ เข้ ากับสิ่ งแวดล้อม 
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก และความสามารถในการ
ผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
2)  พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยองมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
และรายด้าน 4 ด้าน จําแนกตามอายุ มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากทุกด้าน ยกเว้น
ช่วงอายุ 31-40 ปี มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานปานกลาง 
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3)  พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยองมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
และรายด้าน 4 ด้าน จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานมากทุกด้าน 
4)  พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยองที่มีอายุและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน
มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
คันศร  แสงศรีจันทร์ (2550  : 56-70) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบ้านดู่ อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจและปัจจัยการบํารุงรักษา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยใน    
ปจจัยดานแรงจูงใจพบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานความ
สําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความกาว    
หนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด สวนในปจจัยการบํารุงรักษาพบวา ดานความสัมพันธใน
การทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดรองลงมาคือ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการปกครองบังคับบัญชา    
ดานความมั่นคง ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด นอกจากนี้พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยการบํารุงรักษามีระดับ
ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้บุคลากรเทศบาล
ตําบลบานดูเห็นวา ดานการบริหารงาน การพัฒนาบุคลากรรวมทั้งคาตอบแทนและสวัสดิการ ถือ   
วายังเปนปญหาของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
สมชาย  กัลยะกิติ (2550 : 42-77) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและ
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุ
ราชการเฉลี่ย 1-5 ปี เป็นข้าราชการในตําแหน่งหัวหน้าฝ่าย หัวหน้างาน เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และพนักงานจ้าง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ด้านการ
สรรหาบุคลากรโดยภาพรวมระดับปานกลาง ด้านการธํารงรักษาบุคลากรโดยภาพรวมระดับปาน
กลาง ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมระดับปานกลาง และด้านการให้ออกจากงานโดย
ภาพรวมระดับน้อย การเปรียบเทียบความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบุคลากร 
ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้ออกจากงาน จําแนกตามเพศ 
อายุ การศึกษา อายุราชการ และตําแหน่งการปฏิบัติงานในปัจจุบัน โดยรวมและรายด้าน ประชาชน
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทุกด้าน ยกเว้นตําแหน่งการปฏิบัติงานในปัจจุบันที่มีความคิดเห็น
แตกต่างกันทุกด้าน การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์จะประสบ
ผลสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องมีกระบวนการวางแผนที่ดี มีการบริหารงานตาม
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ระเบียบ หลักเกณฑ์ ด้วยความถูกต้องและยุติธรรม ไม่ช่วยเหลือคนผิดไม่เอาใจผู้บริหารจนลืมความ
ถูกต้อง มีการประยุกต์การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับเพศ อายุ การศึกษา อายุราชการ และตําแหน่ง
หน้าที่การงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ ประสบผลสําเร็จและเป็นที่ยอมรับของข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และ
พนักงานจ้าง รวมทั้งบุคคลอ่ืนทั่วไป 
สายฝน  ผ่องศรี (2550 : 44-49) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของ
พนักงานเทศบาลเทศบาลตําบลบางปู อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษา
พบว่า การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลบางปู เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรใน 5 ด้าน ดังนี้คือ  
ด้านการวางแผนอัตรากําลัง เทศบาลมีการวางแผนกําลังคน จากการวิเคราะห์แนวโน้มของปริมาณ
งานในอนาคตอย่างเหมาะสม มีการกําหนดบุคคลที่จะรับผิดชอบการปฏิบัติงานแต่ละส่วนชัดเจน 
และมีการวางแผนกําลังคนควบคู่การวางแผนอัตรากําลัง 3 ปี ด้านการสรรหาบุคคล มีการกําหนด
ระยะเวลาในการสรรหาอย่างชัดเจน มีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งอย่างสมเหตุสมผล ด้าน
การคัดเลือกบุคคล ใช้หลักความเป็นกลางทางการเมือง หลักความมั่นคงในอาชีพ มีวิธีการสอบ
ข้อเขียนที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได้ ด้านประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้พนักงานเทศบาลนํามา
ปรับปรุงวิธีการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีการประกาศและเปิดเผยการประเมินอย่างเป็น
ทางการ ด้านการฝึกอบรมการพัฒนาที่ผ่านมามีผลทําให้การปฏิบัติงานของผู้ที่ได้รับการฝึกอบรมดี
ยิ่งขึ้น เทศบาลให้ความสําคัญกับการฝึกอบรมและการพัฒนากระจายไปยังหน่วยงานต่าง ๆ อย่าง
ทั่วถึง ดังนั้นเมื่อเกิดประสิทธิภาพโดยรวมย่อมหมายถึงการบริหารงานบุคคลของเทศบาลมีการ
พัฒนาและมีความโปร่งใสเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น 
จันทร์เพ็ญ  สว่างศรี (2551 : 74-87) ได้ศึกษาเร่ือง ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลตามทัศนะของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษา
พบว่า 
 1)  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลมีทัศนะเกี่ยวกับระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน 
คือ ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร และด้านการพัฒนาบุคลากร มีระดับปัญหาอยู่ใน
ระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และมีปัญหาอยู่ในระดับ
น้อย 1 ด้านคือ ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
 2)  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลที่มีเพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและขนาดของ
องค์การบริหารส่วนตําบลแตกต่างกัน มีทัศนะต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่
แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
59 
 
 3)  แนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลมี
ข้อเสนอแนะโดยสรุปคือ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรภายนอกทราบกระบวนการสรร
หาและบรรจุแต่งตั้งควรจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้เกิดความสามัคคี ควรส่งบุคลากร
เข้าร่วมอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ และควรจัดประชุมชี้แจงระเบียบให้
บุคลากรได้ทราบและเข้าใจถึงการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
สุธรรมา  เลิศฤทธิ์  (2552  : 79-132) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลของเทศบาลตําบล และเทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษาพบว่า  
 1.  ประสิทธิผลการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตําบล และเทศบาลเมือง 
จังหวัดชัยภูมิ โดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรบุคคล ด้าน
การจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากรบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการ
ธํารงรักษาและป้องกันทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง  
 2.  เปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตําบล และ
เทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ จําแนกตามปัจจัย คือ เพศ ระดับการศึกษา ตําแหน่งหน้าที่ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า 
                  2.1 บุคลากรเทศบาลที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคล ของเทศบาลตําบล และเทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมและราย
ด้าน 4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรบุคคล ด้านการจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากร
บุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการธํารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   2.2  บุคลากรเทศบาลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลตําบล และเทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวม
และรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรบุคคล ด้านการจ่ายค่าตอบแทน
ทรัพยากรบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการธํารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรบุคคลไม่แตกต่างกัน 
     2.3  บุคลากรเทศบาลที่มีตําแหน่งหน้าที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลตําบล และเทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวม
และรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านการจัดหาทรัพยากรบุคคล ด้านการจ่ายค่าตอบแทน
ทรัพยากรบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการธํารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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                 2.4  บุคลากรเทศบาลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลตําบล และเทศบาลเมือง จังหวัดชัยภูมิ 
โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอยู่ 3 ด้าน คือ ด้านการจ่ายค่าตอบแทนทรัพยากร
บุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านการธํารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ในด้านการจัดหา
ทรัพยากรบุคคลพบว่าไม่แตกต่างกัน 
จากการศึกษางานวิจัยขางตน พบวา สวนใหญจะนําทฤษฎีของเฟร็ดเดอริก เฮอรซเบอรก 
(Frederick Herzberg Theory) มาประกอบเปนแนวคิดในการศึกษา แตจะมีความแตกตางกันใน
ลักษณะของการนําป จจัยมาใช ในการศึกษา ดังนั้นผู้ ศึกษาจึงได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ซึ่งมีความ
สอดคลองกับทฤษฎีของเฟร็ดเดอริก เฮอรซเบอรก ประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ปจจัยจูงใจ 
(Motivator factors) ได้แก่ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในหนาที่การงานและปจจัย
การบํารุงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) ได้แก่ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดานความ
สัมพันธในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา  
 
2.4  กรอบแนวคิดของการศึกษา 
ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  นี้ ผู้ศึกษาได้ใช้กรอบทฤษฎีสององค์ประกอบของ   เฟร็ด
เดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg อ้างถึงใน คันศร  แสงศรีจันทร์,  2550 : 11-13)  
โดยนํามาสร้างกรอบแนวคิดของการศึกษา ดังรูปที่ 2.5  
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ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
รูปที่ 2.5  กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 
 
 
สถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. คณะที่จบการศึกษา 
5. ตําแหน่งหน้าที่ 
6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
8. สถานภาพสมรส 
9. จํานวนบุตร 
10. รายได้ครัวเรือนต่อเดือน 
11. ที่อยู่ปัจจุบัน 
12. ภาระหนี้สินเกี่ยวกับที่อยู่
อาศัย 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล  
เขตพื้นที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ได้แก ่
ปัจจัยจูงใจ 
1. ความสําเร็จในการทํางาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ปัจจัยบ ารุงรักษา 
1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2. ด้านความสัมพันธ์ในการทํางาน 
3. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
4. ด้านสภาพการทํางาน 
5. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
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บทที่  3 
วิธีด าเนินการศึกษา 
 
 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ มีขั้นตอนการศึกษาตามลําดับ ดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   รายละเอียดมีดังนี้ 
 
3.1d ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1  ประชากร  
 ประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขต
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ จํานวน 226 คน ในตําแหน่งพนักงานเทศบาล 63 คน 
ลูกจ้างประจํา 12 คน พนักงานจ้างตามภารกิจ 87 คน และพนักงานจ้างทั่วไป 64 คน จากเทศบาล 3 
แห่ง ได้แก่ เทศบาลตําบลแก้งคร้อ จํานวน 79 คน เทศบาลตําบลนาหนองทุ่ม จํานวน 102 คน และ
เทศบาลตําบลหนองสังข์ จํานวน 45 คน 
       3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการศึกษาในคร้ังนี้ได้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล 
เขตอําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ จํานวน 144 คน กําหนดขนาดตัวอย่างตามตารางของ เครซี่และ
มอร์แกน (R.V.Krejcie  D.W.Morgan อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด,  2545 : 40) แล้วสุ่มแบบ
แบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แต่ละชั้นภูมิสุ่มอย่างเป็นระบบ (Systematic random 
sampling) (สราวุธ  อินทะพันธุ์,  2543 : 92-93) รายละเอียดตามตารางที่ 1  
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ตารางที่ 3.1 จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ล า 
ดับท่ี 
เทศบาล ต าแหน่ง 
ในการปฏิบัติงาน 
จ า น ว น
ประชากร 
จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 
หมายเหตุ 
1 ตําบลแก้งคร้อ พนักงานเทศบาล 25 16 แต่ละชั้นภูมิ 
สุ่มอย่างเป็น
ร ะ บ บ 
( Systematic 
random 
sampling) 
  ลูกจ้างประจํา 7 4 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 20 13 
  พนักงานจ้างทั่วไป 27 17 
2 ตําบลนาหนองทุ่ม พนักงานเทศบาล 21 13 
  ลูกจ้างประจํา 4 3 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 42 27 
  พนักงานจ้างทั่วไป 35 22 
3 ตําบลหนองสังข์ พนักงานเทศบาล 17 11 
  ลูกจ้างประจํา 1 1 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 25 16 
  พนักงานจ้างทั่วไป 2 1 
  รวม 226 144  
ที่มา :  แผนอัตรากําลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2556) ของเทศบาลตําบลแก้งคร้อ ตําบลนาหนอง
 ทุ่มและตําบลหนองสังข์ อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  
 
 3.1.3  การสุ่มตัวอย่าง 
 ทําการสุ่มจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตามจํานวนที่คํานวณได้ด้วยวิธีการสุ่มอย่าง
เป็นระบบ (Systematic random Sampling) ซึ่งมีวิธีในการสุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
  1)  จัดเรียงรายชื่อบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลในแต่ละเทศบาล จากนั้นใส่
หมายเลขตั้งแต่ 1 – 226  
  2)  คํานวณหาช่วงการสุ่ม (Sampling interval : I) โดยหาจาก I = N/n เมื่อ N คือ
จํานวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด และ n  คือขนาดตัวอย่างที่ต้องการ ซึ่งได้ I = 2 
  3)  สุ่มหาตัวเลขเร่ิมต้น (Random start number : R) ระหว่าง 1-2  ด้วยวิธีการจับ
สลาก จากนั้นก็หาตัวอย่างถัดไปโดยการบวกด้วยช่วงของการสุ่มไปเร่ือย ๆ (R , 
R+I, R+2I ,R+3I ,R+4I……,R+(n-1)I ) จนครบจํานวนตัวอย่าง 144 คน  
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3.2  เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้  เป็นแบบสอบถามที่ผู้ ศึกษาสร้างขึ้น 
ตามกรอบแนวคิด โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้
ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2  เป็นการสอบถามระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จํานวน 5 
ระดับ คือ (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์,  2538 : 45)      
5 หมายถึง แรงจูงใจสูงสุด 
4 หมายถึง แรงจูงใจสูง 
3 หมายถึง แรงจูงใจปานกลาง  
2 หมายถึง  แรงจูงใจต่ํา 
1 หมายถึง แรงจูงใจต่ําที่สุด 
กกกกกกตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended) 
                      
3.3   การสร้างเครื่องมือ 
ผู้ศึกษาได้ดําเนินการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ดังนี้ 
       3.3.1  ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ  เพื่อวางกรอบแนวคิดในการศึกษา 
       3.3.2  กําหนดกรอบแนวคิดขอบข่ายในการสร้างเคร่ืองมือ 
       3.3.3  ดําเนินการสร้างแบบสอบถามให้เหมาะสมในแต่ละด้านเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อ
ขอคําแนะนําและข้อเสนอแนะในเร่ืองความเที่ยงตรงตามเน้ือหาและด้านภาษา 
       3.3.4  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องใน
ด้านเนื้อหาและด้านภาษา 
      3.3.5  นําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน ได้พิจารณาตรวจแก้ไขและ
ปรับปรุงแบบสอบถามให้เหมาะสมทั้งทางด้านความถูกต้อง ครอบคลุม ครบถ้วน 
และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ตรงตามเนื้อหาที่ต้องการวัด และตรงตามกรอบ
แนวคิด มีความเหมาะสม ความชัดเจนของภาษา เพื่อให้ข้อเสนอแนะแก้ไขปรับปรุง 
วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคลองความตรงเชิงเนื้อหา (Index of  congruence : 
IOC)  เลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.05 ขึ้นไป ในการศึกษาคร้ังนี้ได้ค่า
ความสอดคล้องเท่ากับ 1 เชื่อว่าสอดคล้องกับเน้ือหา (สามารถ  เอียดผล,2551 : 78)  
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       3.3.6  นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง (Try out) ที่มีบริบทใกล้เคียงกัน คือบุคลากรในเทศบาลตําบลคอนสวรรค์ 
อําเภอคอนสวรรค์ จังหวัดชัยภูมิ จํานวน 30 คน เพื่อดูความชัดเจนของข้อคําถาม 
ความเข้าใจของภาษาที่ใช้ การเรียงลําดับ เวลา ที่เหมาะสม แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไข
ให้ถูกต้อง 
       3.3.7 นําแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาวิเคราะห์หาความเที่ยง (Reliability) ของ
แบบสอบถาม ด้วยวิธีการของ ของครอนบาค (Cronbach) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟา (Alpha coefficient)  (สามารถ เอียดผล, 2551:79) ในการศึกษาคร้ังนี้ได้ค่า
ความเชื่อมั่น 0.96 
       3.3.8  จัดทําเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาดําเนินการดังนี ้
      3.4.1 ผู้ศึกษาขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
  เพื่อนําไปขอความร่วมมือจากประชากรในการตอบแบบสอบถาม 
กก  3.4.2d ผู้ศึกษาได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยดําเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตัวเอง 
กก  3.4.3d เก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้อบรมพนักงานผู้ช่วยนักวิจัย ซึ่งเป็นบุคลากรของ
เทศบาล ในพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ รวม 3 แห่ง เพื่อช่วยเก็บข้อมูล  
กก  3.4.4d เก็บรวบรวมแบบสอบถามแล้วนํามาตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนจึงนําไป
วิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
กก  3.5.1  นําข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ในแต่ละด้านโดยกําหนดค่าคะแนน
สําหรับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในระดับ ต่าง ๆ  
ดังต่อไปนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545 : 102-103) 
กก  ระดับแรงจูงใจสูงสุด  กําหนดไว้ 5   คะแนน 
ระดับแรงจูงใจ   กําหนดไว้ 4     คะแนน 
   ระดับแรงจูงใจปานกลาง   กําหนดไว้ 3     คะแนน 
  ระดับแรงจูงใจตํ่า  กําหนดไว้ 2     คะแนน 
  ระดับแรงจูงใจตํ่าที่สุด  กําหนดไว้ 1     คะแนน 
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 3.5.2  นําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้คอมพิวเตอร์และโปรแกรมสําเร็จรูปตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
        3.5.3  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ใช้สถิติพื้นฐานได้แก่ ความถี่ (Frequency distribution)  
และค่าร้อยละ (Percentage)  
        3.5.4  การวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็นระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธีหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)โดยใช้เกณฑ์ในการคิดน้ําหนักค่าเฉลี่ยของ
เบสดังนี้(สามารถ เอียดผล, 2551 : 78)  
กกกกกกก   4.50 – 5.00  หมายถึง    ระดับแรงจูงใจสูงที่สุด   
                    3.50 – 4.49  หมายถึง    ระดับแรงจูงใจสูง  
                     2.50 – 3.49  หมายถึง    ระดับแรงจูงใจปานกลาง  
                    1.50 – 2.49  หมายถึง    ระดับแรงจูงใจต่ํา  
                    1.00 – 1.49  หมายถึง    ระดับแรงจูงใจต่ําที่สุด   
 
3.6  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังต่อไปนี้ 
        3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับกลุ่ม
ตัวอย่างดังนี้ 
      ก. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 1 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยการอธิบายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่ า
ร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution)  
       ข.ก วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ โดยใช้วิธีหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    
            3.6.2 สถิติเชิงวิเคราะห์  (Inferential Statistics)  
ก.  ค่า t – Test เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนน
เฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ของลักษณะประชากรศาสตร์ในด้านเพศ โดยใช้
สถิติ Independent Sample  t – Test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
ข.  ค่า F-Test จากการวิเคราะห์ค่าแปรปรวน ANOVA (One - Way Analysis of 
Variance) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
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เพื่อทดสอบสมมติฐานลักษณะประชากรศาสตร์อ่ืน ๆ  (ยกเว้นเพศ) โดยใช้ F-
Test/ANOVA ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
ค.  ค่า Nonparametric  Statistics เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  จําแนกตามกลุ่มโดยตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม 
โดยใช้สถิติTwo  Independent  Samples  ชนิดเป็นอิสระแก่กันทําการทดสอบ 
ส่วนตัวแปรที่มี 3 กลุ่มขึ้นไป  โดยใช้ค่าสถิติ K  Independent  Samples 
 เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว ดําเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอในรูปแบบตาราง และความเรียง 
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บทที่  4 
ผลการการศึกษาและวิเคราะห์ผล 
 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็นตอนดังน้ี 
 
4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ความหมายของสัญลักษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียด ดังน้ี 
 n      แทนค่า จํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการหาค่าร้อยละ (Sample) 
กกกกกกก%กก แทนค่า ร้อยละ (Percentage) 
กกกกกกกΧกกแทนค่า ค่าเฉลี่ย (Mean) 
กกกกกกกS.D. แทนค่า ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากการตอบแบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จาก
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 144 คน ผู้ศึกษาได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 144 ฉบับ คิดเป็น   
ร้อยละ 100 ของแบบสอบถามที่ส่งไปยังกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ผู้ศึกษาได้นําข้อมูลมาวิเคราะห์โดย
การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์ ปรากฏรายละเอียดดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 4.1 จํานวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 
ล าดับ สถานภาพ 
จ านวน 
n = 144 
ร้อยละ 
(%) 
1 
 
เพศ 
ชาย 
หญิง 
 
70 
74 
 
48.60 
51.40 
2 อายุ 
21 -  30  ปี 
31 -  40  ปี 
41 -  50  ปี 
51  ปีขึ้นไป 
 
44 
69 
26 
5 
 
30.60 
47.90 
18.10 
3.50 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
ล าดับ สถานภาพ 
จ านวน 
n = 144 
ร้อยละ 
(%) 
3 
 
 
 
4 
 
 
 
 
 
 
5 
ระดับการศึกษา 
ต่ํากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 
คณะที่จบการศึกษา 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะพาณิชศาสตร์แลการบัญชี 
คณะเศรษฐศาสตร์ 
คณะเภสัชศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์ 
อ่ืน ๆ 
ตําแหน่งหน้าที่ 
พนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจํา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
 
78 
55 
11 
 
8 
38 
6 
2 
26 
64 
 
40 
8 
56 
40 
 
54.20 
38.20 
7.60 
 
5.60 
26.40 
4.20 
1.40 
18.10 
44.40 
 
27.80 
5.60 
38.90 
27.80 
6 
 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
งานบริหาร 
งานช่าง 
งานธุรการ 
งานบัญช ี
อ่ืน ๆ 
 
37 
28 
38 
27 
14 
 
25.70 
19.40 
26.40 
18.80 
9.70 
7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
0 -  5  ปี 
มากกว่า 5 -  10  ปี 
มากกว่า  10  ปีขึ้นไป 
 
36 
82 
26 
 
 
25.00 
56.90 
18.10 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
ล าดับ สถานภาพ 
จ านวน 
n = 144 
ร้อยละ 
(%) 
8 
 
 
 
 
9 
 
 
 
 
สถานภาพ 
โสด 
แต่งงาน 
หม้าย 
หย่าร้าง 
จํานวนบุตร 
ไม่มี 
1  คน 
2  คน 
3  คนขึ้นไป 
 
40 
100 
2 
2 
 
63 
44 
32 
5 
 
27.80 
69.40 
1.40 
1.40 
 
43.80 
30.60 
22.20 
3.50 
10 
 
รายได้ครัวเรือนต่อเดือน 
7,500 – 10,000 
10,001 – 20,000 
20,001 – 30,000 
30,001 บาทขึ้นไป 
 
82 
50 
11 
1 
 
56.90 
34.70 
7.60 
0.70 
11 ที่อยู่ปัจจุบัน 
ภายในอําเภอแก้งคร้อ 
ในเขตจังหวัดชัยภูมิ 
นอกเขตจังหวัดชัยภูมิ 
 
77 
58 
9 
 
53.50 
40.30 
6.30 
12 
 
 
 
 
 
ภาระหนี้สินเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
มีที่อยู่อาศัยเป็นของตนเองโดยไม่มีภาระ
ผ่อนชําระ 
มีที่อยู่ อาศัย เป็นของตนเองแต่กํ าลัง  
ผ่อนชําระ 
มีที่อยู่อาศัยเป็นของครอบครัว 
 
 
 
10 
 
29 
105 
 
 
 
6.90 
 
20.10 
72.90 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 51.40 มี
อายุอยู่ในระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ47.90  การศึกษาจบระดับต่ํากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อย
ละ 54.20  คณะที่จบการศึกษามากที่สุด อ่ืน ๆ  คิดเป็นร้อยละ  44.40    ตําแหน่งหน้าที่ส่วนใหญ่ 
เป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 38.90  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ งานธุรการ  คิดเป็นร้อยละ  
26.40  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.90  เป็นส่วนใหญ่มี
สถานภาพ  แต่งงาน  คิดเป็นร้อยละ  69.40  ไม่มีบุตร  คิดเป็นร้อยละ 43.80   มีรายได้ต่อครัวเรือน  
7,500 -10,000  คิดเป็นร้อยละ  56.90  มีที่อยู่ภายในเขตอําเภอแก้งคร้อ  คิดเป็นร้อยละ  53.50  และ
ส่วนใหญ่มีที่อยู่อาศัยเป็นของครอบครัว  คิดเป็นร้อยละ  72.90 
 
4.3  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล  โดยภาพรวม  และ     
        รายด้าน 
  
ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
 ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อํา เภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ โดย
 ภาพรวม 
   ท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ             S.D. ระดับแรงจูงใจ 
 
1 
2 
3 
4 
5 
ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 
3.68 
3.99 
3.60 
3.70 
3.55 
 
0.60 
0.60 
0.59 
0.54 
0.57 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 รวมปัจจัยจูงใจ 3.73 0.58 สูง 
 
6 
7 
8 
9 
10 
ปัจจัยการบ ารุงรักษา 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์ในการทํางาน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ด้านสภาพการทํางาน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 
3.45 
3.89 
3.54 
3.59 
3.69 
 
0.64 
0.42 
0.54 
0.58 
0.46 
 
ปานกลาง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 รวมปัจจัยการบํารุงรักษา 3.61 0.53 สูง 
 รวมทั้งหมด 3.67 0.56 สูง 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง (Χ= 3.67, S.D. = 0.56) 
และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด (Χ = 3.99, S.D. = 
0.60) รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ในการทํางานด้านความสําเร็จในการทํางาน (Χ= 3.89, S.D. 
= 0.42)  ด้านความรับผิดชอบ (Χ= 3.70, S.D. = 0.54) และด้านการปกครองบังคับบัญชา (Χ= 3.69, 
S.D. = 0.46) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ(Χ= 3.45, 
S.D. = 0.64) 
 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
       ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่ อํา เภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ          
 ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 
Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1. การใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติงาน 
2. การได้ใช้ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงาน 
3. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จในงาน 
4. ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ 
3.57 
3.56 
3.76 
3.85 
 
0.63 
0.63 
0.58 
0.54 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
รวม 3.68 0.60 สูง 
 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ด้านความสําเร็จในการทํางานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Χ= 3.68, S.D. = 0.60) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผลสําเร็จของงานเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ต้องการ อยู่ในระดับสูงสุด (Χ= 3.85, S.D. = 0.54) รองลงมาได้แก่ ความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของความสําเร็จในงาน (Χ= 3.76, S.D. = 0.58) การใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติงาน 
(Χ= 3.57, S.D. = 0.63) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือการได้ใช้ความสามารถเฉพาะตน
ในการปฏิบัติงาน(Χ= 3.56, S.D. = 0.63) 
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ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
 ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านการ
 ได้รับการยอมรับนับถือการประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรที่ดําเนินงานตาม
 หลัก 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1. การได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน 
2. การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน 
3. ความมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคมยอมรับ 
4. ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
3.81 
 
3.80 
 
4.12 
4.22 
 
0.54 
 
0.57 
 
0.57 
0.61 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 
รวม 3.99 0.60 สูง 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Χ= 3.99, S.D. = 0.60) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ความภาคภูมิใจในอาชีพ อยู่ใน
ระดับสูงสุด (Χ= 4.22, S.D. = 0.61) รองลงมาได้แก่ ความมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคม
ยอมรับ (Χ= 4.12, S.D. = 0.57) การได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
(Χ= 3.81, S.D. = 0.54) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือการได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (Χ= 3.80, S.D. = 0.57)  
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                    ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่ อํา เภอแก้งค ร้อ จังหวัดชัยภูมิ                    
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1. ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
2.งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด 
3.งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย 
4.งานที่ปฏิบัติทําให้มีโอกาสได้ใช้ความคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
3.63 
3.63 
3.55 
3.58 
 
0.56 
0.53 
0.60 
0.56 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
รวม 3.60 0.59 สูง 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Χ= 3.60, S.D. = 0.59) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน
(Χ= 3.63, S.D. = 0.56)  และงานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด (Χ= 3.63, S.D. = 3.53) อยู่ในระดับ
สูงสุด  รองลงมาได้แก่ งานที่ปฏิบัติทําให้มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  (Χ = 3.58, S.D. = 
0.56) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคืองานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย(Χ= 3.55, S.D. = 
0.56) 
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                   
 ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่ อํา เภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ                    
 ด้านความรับผิดชอบ 
 ด้านความรับผิดชอบ 
Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกําหนดแผนงาน 
และแนวทางปฏิบัติงาน 
2.ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษามาในการปฏิบัติ
หน้าที ่
3.ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน 
4.งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความสําคัญ 
3.54 
 
3.78 
 
3.85 
3.85 
 
0.59 
 
0.53 
 
0.51 
0.52 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
รวม 3.70 0.54 สูง 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ด้านความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
(Χ= 3.70, S.D. = 0.54) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความสําคัญ   
(Χ= 3.85, S.D. = 0.52) และได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน (Χ= 3.85, S.D. = 
0.51) อยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่  ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษามาในการปฏิบัติ
หน้าที่ (Χ= 3.78, S.D. = 0.53) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
การกําหนดแผนงานและแนวทางปฏิบัติงาน (Χ= 3.54, S.D. = 0.59) 
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
 ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้าน
 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม พัฒนาทักษะในงานอยู่เสมอ 
2.หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งที่ชัดเจน
และยุติธรรม 
3.มีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น 
4.ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ทําให้ได้รับความก้าวหน้า
มากกว่าที่อ่ืน 
3.67 
3.65 
 
3.62 
3.64 
 
0.67 
0.70 
 
0.69 
0.65 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
รวม 3.64 0.56 สูง 
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในภาพรวมอยู่
ในระดับสูง (Χ= 3.64, S.D. = 0.56) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม 
พัฒนาทักษะในงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับสูงสุด (Χ= 3.67, S.D. = 0.67) รองลงมาได้แก่ หน่วยงานมี
หลักเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม (Χ= 3.65, S.D. = 0.70) ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานนี้ทําให้ได้รับความก้าวหน้ามากกว่าที่อื่น (Χ= 3.64, S.D. = 0.65) ตามลําดับ  ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น (Χ= 3.62, S.D. = 0.69) 
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ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                     ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่ อํา เภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ                      
 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม
กับตําแหน่ง 
2.ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ 
ต่อการเลี้ยงชีพ 
3.สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล 
4.ค่าพาหนะและเบี้ยเลี้ยงเดินทาง 
3.36 
 
3.35 
 
3.39 
3.36 
0.62 
 
0.65 
 
0.63 
0.73 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
รวม 3.36 0.57 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4.8 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (Χ= 3.36, S.D. = 0.57) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล 
อยู่ในระดับสูงสุด (Χ= 3.39, S.D. = 0.63) รองลงมาได้แก่ ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับมี
ความเหมาะสมกับตําแหน่ง (Χ= 3.36, S.D. = 0.62) ค่าพาหนะและเบี้ยเลี้ยงเดินทาง (Χ= 3.36, S.D. 
= 0.73) ตามลําดับ  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอต่อ
การเลี้ยงชีพ (Χ= 3.35, S.D. = 0.65) 
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ตารางที่ 4.9  ค่ า เฉลี่ ย ( Χ )และส่วนเบี่ ย ง เบนมาตรฐาน( S.D.)  ของระดับแรงจู งใจในการ                     
 ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  
                    ด้านความสัมพันธ์ในการทํางาน 
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกันเอง 
ของผู้บังคับบัญชา 
2.การเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3.การร่วมมือและปฏิบัติงานแบบเป็นทีม 
4.การช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานจาก 
เพื่อนร่วมงาน 
3.90 
 
3.85 
3.90 
3.92 
 
0.51 
 
0.51 
0.54 
0.54 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
 
 
รวม 3.89 0.46 สูง 
 
กกกกกกกจากตารางที่ 4.9 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านความสัมพันธ์ในการทํางาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Χ= 3.89, S.D. = 0.46) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ
ทํางานจากเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับสูงสุด (Χ= 3.92, S.D. = 0.54) รองลงมาได้แก่ ความสนิท
สนม ความจริงใจและความเป็นกันเองของผู้บังคับบัญชา (Χ= 3.90, S.D. = 0.51) การร่วมมือและ
ปฏิบัติงานแบบเป็นทีม (Χ= 3.90, S.D. = 0.54) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือการเอาใจ
ใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา (Χ= 3.85, S.D. = 0.51) 
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ตารางที่  4.10  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการ                      
 ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัด
 ชัยภูมิ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.การชี้แจงนโยบายให้ทราบและทั่วถึง 
2.ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน 
3.การบริหารงานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพสูง 
4.การกําหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในตําแหน่งมี
ความชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ 
3.51 
3.53 
3.55 
3.57 
0.61 
0.59 
0.60 
0.58 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
 
รวม 3.54 0.56 สูง 
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Χ= 3.54, S.D. = 0.56) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การกําหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบในตําแหน่งมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ อยู่ในระดับสูงสุด (Χ = 3.57, S.D. = 
0.58) รองลงมาได้แก่ การบริหารงานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพสูง (Χ= 3.55, S.D. = 0.60) 
ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน (Χ= 3.53, S.D. = 0.59) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือการชี้แจงนโยบายให้ทราบและทั่วถึง (Χ= 3.51, S.D. = 0.61) 
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ตารางที่  4.11  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการ        
 ปฏิบัติงาน ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัด
 ชัยภูมิ ด้านสภาพการทํางาน 
ด้านสภาพการท างาน Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
2.วัสดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ  มีเพียงพอต่อ 
การปฏิบัติงาน 
3.ตั้งงบประมาณเพื่อในการดูแลสภาพแวดล้อม 
ในการทํางานอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
4.สภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ 
มีความเหมาะสม ทําให้ทํางานสะดวกสบาย 
3.58 
3.59 
 
3.55 
 
3.66 
 
0.62 
0.63 
 
0.64 
 
0.62 
 
สูง 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
รวม 3.59 0.56 สูง 
 
จากตารางที่ 4.11 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ด้านสภาพการทํางาน ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
(Χ= 3.59, S.D. = 0.56) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิมีความเหมาะสม ทําให้ทํางานสะดวกสบาย อยู่ในระดับสูงสุด (Χ= 3.66, S.D. = 0.62) 
รองลงมาได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ  มีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน (Χ = 3.59,S.D. 
= 0.63) มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Χ= 3.58, S.D. = 0.62) ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ําที่สุดคืองบประมาณที่ใช้ในการทํางาน เช่น ได้รับการสนับสนุนงบประมาณในการปฏิบัติงาน
อย่างเพียงพอ (Χ= 3.55, S.D. = 0.64)   
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ตารางที่  4.12  ค่าเฉลี่ย (Χ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับแรงจูงใจในการ        
 ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัด
 ชัยภูมิ ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
ด้านการปกครองบังคับบัญชา Χ  S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 
1.การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อสื่อสาร 
มีความชัดเจน 
2.ก า ร รั บ ฟั ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ห รื อ ข้ อ เ ส น อ แ น ะ ข อ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3.สามารถขอคําปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเร่ือง 
การปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว 
4.ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและพัฒนา
ตนเองอย่างเต็มที ่
3.63 
 
3.72 
 
3.69 
 
3.74 
 
0.61 
 
0.59 
 
0.59 
 
0.61 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
รวม 3.69 0.55 สูง 
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ด้านการปกครองบังคับบัญชา ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Χ= 3.69, S.D. = 0.55) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่  อยู่ในระดับสูงสุด (Χ= 3.74, S.D. = 0.61) รองลงมาได้แก่ 
การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา (Χ= 3.72, S.D. = 0.59) สามารถขอ
คําปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเร่ืองการปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว (Χ= 3.69, S.D. = 0.59) 
ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือการสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อสื่อสารมี
ความชัดเจน (Χ= 3.63, S.D. = 0.61)  
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ตารางที่  4.13 ผลการทดสอบค่าสถิติ One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยบ ารุงรักษา 
N 144 144 
Normal Parameters(a,b)            Mean 74.2778 72.5556 
             Std. Deviation 6.96991 5.69477 
Most Extreme Differences            Absolute .107 .122 
              Positive .107 .122 
              Negative -.050 -.074 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.287 1.458 
Asymp. Sig. (2-tailed) .073 .028 
a  Test distribution is Normal. 
b  Calculated from data. 
 
จากตารางที่   4.13    สามารถสรุปผลการทดสอบทางสถิติในประเด็นต่าง ๆ  ได้ดังนี้  
1. ปัจจัยจูงใจ ค่า Sig. (2-tailed) = 0.073 ซึ่งมากกว่า α = .05 ไม่สามารถปฎิเสธการ
กระจายแบบปกติของข้อมูลชุดนี้ได้   
2. ปัจจัยบํารุงรักษา ค่า Sig. (2-tailed) = 0.028 ซึ่งน้อยกว่า α = .05 การกระจายของข้อมูล
ชุดนี้ไม่เป็นการกระจายแบบปกติ   
 
4.4   การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยจูงใจ 
 จ าแนกตามกลุ่ม 
การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อ
ปัจจัยจูงใจ จําแนกตามกลุ่มโดยตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม ใช้สถิติค่าที (t-test) ชนิดเป็นอิสระแก่กันทําการ
ทดสอบ ส่วนตัวแปรที่มี 3 กลุ่มขึ้นไป  โดยใช้ค่าสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-
way ANOVA)  มีผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่  4.14  ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่                          
 ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยจูงใจ จําแนกตามเพศ 
รายการ 
ชาย  (n = 70) หญิง  (n = 74) 
t p 
X  S.D. X  S.D. 
ปัจจัยจูงใจ 75.24 7.64 73.36 6.17 1.62 0.10 
*p  0.05 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยจูงใจของบุคลากร  ที่เป็นเพศต่างกัน แสดงดังตารางที่  
4.14 และสามารถสรุปได้ว่า เพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกันในระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่  4.15 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
 ต่อปัจจัยจูงใจจําแนกตามอายุ 
*p  0.05 
 
ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล
เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยจูงใจของบุคลากร  ที่อายุต่างกัน  แสดงดังตารางที่  
4.15  และสามารถสรุปได้ว่า  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
ต่อปัจจัยจูงใจ จําแนกตามอายุมีความแตกต่างกันในระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 
 
 
 
รายการ แหล่ งความ
แปรปรวน 
ss df MS F p 
ปัจจัยจูงใจ 
 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
728.185 
6218.724 
6946.889 
3 
140 
143 
242.728 
44.419 
5.464 0.001* 
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ตารางที่  4.16  ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบรายคู่ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ                        
 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยจูงใจ จําแนกตามอายุ 
 อายุ 21-30 ปี อายุ 31-40 ปี อายุ 41-50 ปี อายุ 51 ปีขึ้นไป 
 71.68 74.26 78.11 77.40 
อายุ 21-30 ปี - 0.047* 0.000* 0.071 
อายุ 31-40 ปี - - 0.013* 0.311 
อายุ 41-50 ปี - - - 0.826 
อายุ 51 ปีขึ้นไป - - - - 
*p  0.05 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยจูงใจของบุคลากร  ที่อายุต่างกัน   แสดงดังตารางที่  
4.16  และสามารถสรุปได้ว่า  กลุ่มอายุ 21-30 ปี , 31 – 40  ปี  และ 41 – 50 ปี  มีความแตกต่างกันใน
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  สําหรับอายุ  51  ขึ้นไปไม่มีความแตกต่างกันในระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   
 
ตารางที่  4.17  เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
 ต่อปัจจัยจูงใจจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
รายการ แ ห ล่ ง ค ว า ม
แปรปรวน 
ss df MS F p 
ปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 664.303 2 332.152 7.454 0.001* 
 ภายในกลุ่ม 6282.586 141 44.557   
 รวม 6946.889 143    
*p  0.05 
 
ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล
เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยจูงใจของบุคลากร  ที่มีระยะเวลาการปฏิ บัติงาน
ต่างกัน  แสดงดังตารางที่  18  และสามารถสรุปได้ว่า  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยจูงใจ จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันใน
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตารางที่  4.18 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบรายคู่ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ                       
 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยจูงใจ จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 0 - 5 ปี มากกว่า 5-10 ปี มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 71.25 74.47 77.84 
0 - 5 ปี - 0.017* 0.000* 
มากกว่า 5-10 ปี - - 0.026* 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป - - - 
*p  0.05 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยจูงใจของบุคลากร  ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน
แสดงดังตารางที่  4.18  สามารถสรุปได้ว่า  ทั้ง  3  กลุ่ม มีความแตกต่างกันในระดับแรงจูงใจในการ
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   
 
4.5   การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยบ ารุงรักษา
 จ าแนกตามกลุ่ม 
การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อ
ปัจจัยบํารุงรักษา จําแนกตามกลุ่มโดยตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม ใช้สถิติค่า Two  Independent  Samples 
ชนิดเป็นอิสระแก่กันทําการทดสอบ ส่วนตัวแปรที่มี 3 กลุ่มขึ้นไป  โดยใช้ค่าสถิติ K  Independent  
Samples มีผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่  4.19 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่                          
 ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยบํารุงรักษา  จําแนกตามเพศ   
เพศ จ านวน Mean Rank 
ชาย 70 76.87 
หญิง 74 68.36 
Asymp. Sig* 0.220 
*Mann-Whitney Test 
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ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยบํารุงรักษาของบุคลากร  ที่เป็นเพศ  ต่างกัน  แสดงดัง
ตารางที่  4.19  และสามารถสรุปได้ว่า  เพศชาย  และเพศหญิง  ให้ความสําคัญกับปัจจัยบํารุงรักษา
ในระดับที่ไม่แตกต่างกันในระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05    
 
ตารางที่  4.20 ผลการทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่                        
 ปฏิบัติงานในเทศบาล  ต่อปัจจัยบํารุงรักษา  จําแนกตามอายุ    
อายุ จ านวน Mean Rank 
21 - 30 ปี 44 61.33 
31 - 40 ปี 69 69.31 
41 - 50 ปี 26 96.02 
51 ปีขึ้นไป 5 92.50 
Asymp. Sig* 0.005 
*Kruskal Wallis Test 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยบํารุงรักษาของบุคลากร ที่มีอายุต่างกัน แสดงดังตาราง
ที่  4.20  และสามารถสรุปได้ว่า  ช่วงอายุ  21 – 30  ปี กับ ช่วงอายุ  31 –  40  ปี  ให้ความสําคัญกับ
ปัจจัยบํารุงรักษาในระดับที่ใกล้เคียงกัน  และช่วงอายุ 41 – 50 ปีกับช่วงอายุ  51 ปีขึ้นไป ให้
ความสําคัญกับปัจจัยบํารุงรักษาสูงกว่าทั้งสองกลุ่ม  บุคลากรที่มีอายุต่างกันให้ความสําคัญกับปัจจัย
บํารุงรักษาในระดับที่แตกต่างกันด้านระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05    
 
ตารางที่  4.21 การทดสอบเพื่อ เป รียบเทียบระดับแรงจูงใจ  ของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี                            
 ต่อปัจจัยบํารุงรักษา  จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน Mean Rank 
0 - 5 ปี 36 63.93 
มากกว่า 5 - 10 ปี 82 70.30 
มากกว่า  10  ปีขึ้นไป 26 91.31 
Asymp. Sig* .029 
*Kruskal Wallis Test 
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ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขต
พื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  ต่อปัจจัยบํารุงรักษาของบุคลากร  มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่างกัน  แสดงดังตารางที่  4.21  และสามารถสรุปได้ว่า  อายุงาน  0 – 5  ปี  กับ  อายุงานมากกว่า 5 – 
10  ปี  ให้ความสําคัญกับปัจจัยบํารุงรักษาในระดับที่ใกล้เคียงกัน  แต่อายุงานมากกว่า  10  ปี ให้
ความสําคัญกับปัจจัยบํารุงรักษาสูงกว่าทั้งสองกลุ่ม  บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันให้
ความสําคัญกับปัจจัยบํารุงรักษาในระดับที่แตกต่างกันด้านระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05    
 
4.6  ข้อเสนอแนะการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล เขต
 พื้นที่อ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
กกกกกกบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ได้ให้ข้อเสนอแนะ
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในประเดน็ที่สําคัญ ดังนี้ 
 ด้านปัจจัยแรงจูงใจกด้านที่มีผู้เสนอแนะมากที่สุดคือด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
โดยให้ข้อเสนอแนะให้หน่วยงานควรมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม 
(จํานวน 84 คน)  รองลงมาคือควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลได้
พัฒนาตนเองโดยเข้ารับการอบรม สัมมนา และศึกษาต่อเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาทักษะในงานอยู่เสมอ
(จํานวน 76 คน) ด้านที่มีผู้เสนอแนะรองลงมาคือด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  โดยให้
ข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารเทศบาลควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล (จํานวน 67 คน) รองลงมาคือควรมีการยกย่องชมเชยผู้ที่มีผลงาน
ดีเด่น หรือสมควรได้รับการยกย่อง (จํานวน 65 คน) ดังแสดงในตารางที่ 23 
 
ตารางที่ 4.22  ข้อเสนอแนะการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน                      
 เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ จ านวน (คน) 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1. ให้ผู้บริหารเทศบาลนําความรู้ทางวิชาการมาใช้ในการปฏิบัติงาน  
2. ให้ความสําคัญกับผู้ปฏิบัติโดยให้ใช้ความสามารถเฉพาะตนใน 
       การปฏิบัติงาน 
 
45 
44 
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ตารางที่ 4.22  (ต่อ) 
ปัจจัยจูงใจ จ านวน (คน) 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
1. ให้ผู้บริหารเทศบาลควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล 
2. มีการยกย่องชมเชยผู้ที่มีผลงานดีเด่น หรือสมควรได้รับการยกย่อง 
 
67 
 
65 
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
1. ผู้บริหารเทศบาลควรให้อิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
2. มอบหมายงานที่ปฏิบัติให้ตรงกับความถนัด 
 
23 
21 
ด้านความรับผิดชอบ 
1. ควรให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลมีส่วนร่วมและรับผิดชอบใน 
              การกําหนดแผนงานและกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 
17 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
        1.   ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลได้พัฒนา 
             ตนเองโดยเข้ารับการอบรม สัมมนา และศึกษาต่อเพิ่มเติม เพื่อพัฒนา 
             ทักษะในงานอยู่เสมอ 
        2.    หน่วยงานควรมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม 
 
76 
 
 
84 
 
ด้านปัจจัยบ ารุงรักษา ด้านที่มีผู้เสนอแนะมากที่สุดคือด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดย
เสนอแนะให้มีค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับควรมีความเหมาะสมกับตําแหน่ง (จํานวน 81 
คน) รองลงมาคือควรสนับสนุนส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อการบํารุงขวัญและกําลังใจของ
บุคลากร (จํานวน 43 คน) ด้านที่มีผู้เสนอแนะรองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดย
เสนอแนะให้ผู้บริหารควรมีการประชุมชี้แจงนโยบายของเทศบาลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบและทั่วถึง
มากกว่านี้ (จํานวน 48 คน) รองลงมาคือ ควรตั้งงบประมาณในการดูแลสถานที่ทํางานให้มีเคร่ือง
อํานวยความสะดวก สบาย มากกว่านี้ (จํานวน 44 คน) ดังแสดงในตารางที่ 24  
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ตารางที่ 4.23  ข้อเสนอแนะการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน                      
 เทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ด้านปัจจัยบํารุงรักษา 
ปัจจัยบ ารุงรักษา จ านวน(คน) 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
       1. ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับควรมีความเหมาะสมกับตําแหน่ง 
       2. ควรสนับสนุนส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อการบํารุงขวัญและ 
           กําลังใจของบุคลากร 
 
81 
43 
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 
1. ควรเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่านี้ 
2. ควรมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันและปฏิบัติงานแบบเป็นทีม 
 
23 
19 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
        1.   ผู้บริหารควรมีการประชุมชี้แจงนโยบายของเทศบาลให้ใต้บังคับบัญชา 
             ได้ทราบและทั่วถึงมากกว่านี้ 
       2.    การบริหารงานควรมีความยืดหยุ่น 
 
48 
 
18 
ด้านสภาพการท างาน 
       1.    ให้มีวัสดุ อุปกรณ์  คู่มือและแบบฟอร์ม ต่าง ๆ  ที่ เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 
       2.    ตั้งงบประมาณเพื่อในการดูแลสภาพแวดล้อมในการทํางานอย่าง 
              เพียงพอและเหมาะสม 
 
50 
44 
ด้านการปกครองบังคังบัญชา  
       1.     ควรมีคําสั่งมอบหมายหน้าที่การงานให้ชัดเจน และเป็นธรรม 
       2.      มีการรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
35 
32 
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บทที่ 5 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาล  เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ทําการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ผู้ศึกษาได้สรุปผลการศึกษา 
ดังนี ้
กกกกกกกกกกกกก 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
       5.1.1  สถานะภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 51.40 มี
อายุอยู่ในระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.90  การศึกษาจบระดับต่ํากว่าปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 54.20  คณะที่จบการศึกษามากที่สุด อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 44.40    
ตําแหน่งหน้าที่ส่วนใหญ่ เป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 38.90  ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ งานธุรการ  คิดเป็นร้อยละ  26.40  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกว่า 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.90  เป็นส่วนใหญ่มีสถานภาพ  แต่งงาน  คิดเป็น
ร้อยละ  69.40  ไม่มีบุตร  คิดเป็นร้อยละ 43.80   มีรายได้ต่อครัวเรือน 7,500 -10,000  
คิดเป็นร้อยละ  56.90  มีที่อยู่ภายในเขตอําเภอแก้งคร้อ  คิดเป็นร้อยละ 53.50  และ
ส่วนใหญ่มีที่อยู่อาศัยเป็นของครอบครัว  คิดเป็นร้อยละ  72.90 
      5.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอ
แก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  และเมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า 
ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดับสูงกว่าปัจจัยบํารุงรักษา  
      5.1.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอ
แก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง   และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูงสุด  รองลงมาได้แก่ ด้านความ
รับผิดชอบ, ด้านความสําเร็จในการทํางาน และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ตามลําดับ 
      5.1.4  ปัจจัยบํารุงรักษาในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ   ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  และเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในการทํางานอยู่ในระดับสูงสุด  รองลงมาได้แก่ ด้านการ
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ปกครองบังคับบัญชา  ,  ด้านสภาพการทํางาน  และด้านนโยบายและการบริหารงาน    
ตามลําดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
5.1.5 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขตพื้นที่
อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ  จําแนกตามกลุ่ม  แสดงให้เห็นว่า  อายุต่างกัน  และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ แตกต่างกัน 
 
5.2  ข้อเสนอแนะ 
       1  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้มีดังนี้ 
1.1 เสนอให้ผู้บริหารเทศบาลจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล 
1.2 ควรพิจารณาศึกษารายได้ที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้รับจากการปฏิบัติงาน สวัสดิการ
และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ  เพื่อปรับปรุงให้เพียงพอต่อการดํารงชีพในปัจจุบัน
และเทียบเคียงกับองค์กรอ่ืน โดยให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันด้วย 
 2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไปมีดังนี้ 
2.1 ควรขยายขอบเขตของการศึกษาให้กว้างขึ้น นอกเหนือจากองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบเทศบาล เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนตําบล 
และส่วนราชการอ่ืน ๆ   
2.2 ใช้ รูปแบบอ่ืนในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาล เช่น การศึกษาเฉพาะกรณี การวิจัยกึ่งทดลอง ศึกษาวิธีการเพิ่ม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล เป็นต้น 
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แบบสอบถามเลขที่........ 
แบบสอบถาม 
เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นท่ีอ าเภอแก้งคร้อ  
       จังหวัดชัยภูมิ 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าชี้แจง 
กกกกกกกแบบสอบถามเพื่อการศึกษาฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ โดยสอบถามบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาล ในเขตอําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
กกกกกกกกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ความคิดเห็นของท่านผู้ศึกษาจะเก็บไว้
เป็นความลับ ผลการศึกษาจะเสนอเป็นภาพรวมโดยจะไม่กระทบกระเทือนต่อตัวท่านและ
หน่วยงานของท่านแต่ประการใด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อต่อหน่วยงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบใน
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาล เพื่อนําปัจจัยที่ค้นพบมาใช้ในการกําหนดนโยบาย
และแนวทางการพัฒนาดําเนินงานและจัดระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของเทศบาล ให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธผิลเพิ่มขึ้น 
กกกกกกกแบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 3 ตอน คือ 
        ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มี 12 ข้อ  
              ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาล ในเขตอําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  มี 40 ข้อ  
กกกกกกกก  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
กกกกกกกผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการให้ข้อมูลจากท่านด้วยดี และ
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
(นายอดุลย์  ทองจํารูญ) 
นักศึกษาหลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต การบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค 
สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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ตอนท่ี 1 
แบบสอบถาม  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน (     ) หน้าข้อความที่กําหนดตามปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็น
จริงเกี่ยวกับตัวท่านทุกข้อ 
 1. เพศ    (     ) ชาย  (     ) หญิง 
 2. อายุ    (     ) ตํ่ากว่า 21 ป ี (     ) 21 – 30 ปี  
  (     ) 31 – 40 ปี (     ) 41 – 50 ป ี  (     ) 51 ปีขึ้นไป  
  3. ระดับการศึกษา   
  (     ) ตํ่ากว่าปริญญาตรี (     ) ปริญญาตรี      (     ) สูงกว่าปริญญาตรี 
  4. คณะที่จบการศึกษา 
(     ) คณะวิศวกรรมศาสตร์ (     ) คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี     
(     ) คณะเศรษฐศาสตร์  (     ) คณะเภสัชศาสตร์ (     ) คณะรัฐศาสตร์   
(     ) อ่ืน ๆ  
  5. ตําแหน่งหน้าที่   
  (     ) พนักงานเทศบาล  (     ) ลูกจ้างประจํา 
    (     ) พนักงานจ้างตามภารกิจ (     ) พนักงานจ้างทั่วไป 
  6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
      (     ) งานบริหาร  (     ) งานช่าง    (     ) งานธุรการ    (     )งานบัญชี (     )อ่ืน ๆ  
  7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    (     ) 0 – 5 ป ี (     ) มากกว่า 5 – 10 ปี     (     ) มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
  8. สถานภาพสมรส 
    (     ) โสด (     ) แต่งงาน         (     ) หม้าย (     ) หย่าร้าง 
  9. จํานวนบุตร 
    (     ) ไม่มี (     ) 1 คน              (     ) 2 คน (     ) 3 คนขึ้นไป 
 10. รายได้ครัวเรือนต่อเดือน 
    (     )  7,500   – 10,000  (     ) 10,001 – 20,000 
  (     )  20,001 – 30,000  (     ) 30,001 บาทขึ้นไป 
  11. ที่อยู่ปัจจุบัน 
    (     ) ภายในเขตอําเภอแก้งคร้อ (     ) ในเขตจังหวัดชัยภูมิ 
  (     ) นอกเขตจังหวัดชัยภูมิ 
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 12. ภาระหนี้สินเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
  (     ) มีที่อยู่อาศัย เป็นของตนเอง โดยไม่มีภาระในการผ่อนชําระ   
  (     ) มีที่อยู่อาศัย เป็นของตนเอง แต่กําลังผ่อนชําระ 
    (     ) มีที่อยู่อาศัย เป็นของครอบครัว  
  (     )ไม่มีที่อยู่อาศัย 
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ตอนท่ี 2 
แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
กกกกกกกเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
ค าชี้แจง   ขอให้ท่านกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่กําหนดให้ที่ตรงกับระดับแรงจูงใจใน 
กกกกกกกการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ  
กกกกกกกจังหวัดชัยภูมิ โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
ระดับ 5   หมายถึง ความพึงพอใจสูงที่สุด   
ระดับ 4   หมายถึง ความพึงพอใจสูง   
ระดับ 3   หมายถึง ความพึงพอใจปานกลาง   
ระดับ 2   หมายถึง ความพึงพอใจต่ํา   
ระดับ 1   หมายถึง ความพึงพอใจต่ําที่สุด   
 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ระดับแรงจูงใจ 
สูง
ท่ีสุด 
สูง 
ปาน
กลาง 
ต่ า ต่ าที่สุด 
ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1. การใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติงาน 
     
2. การได้ใช้ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงาน      
3. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จในงาน      
4. ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
5. การได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 
     
6. การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 
     
7. ความมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคมยอมรับ      
8. ความภาคภูมิใจในอาชีพ      
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แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
กกกกกกกเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ (ต่อ) 
 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ระดับแรงจูงใจ 
สูง
ท่ีสุด 
สูง 
ปาน
กลาง 
ต่ า ต่ าที่สุด 
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
9. ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน      
10.งานที่ปฏิบัติตรงกับความถนัด      
11.งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย      
12.งานที่ปฏิบัติทําให้มีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 
     
ด้านความรับผิดชอบ 
13.มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกําหนดแผนงานและ
แนวทางปฏิบัติงาน 
     
14.ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ได้ศึกษามาในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 
     
15.ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน      
16.งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความสําคัญ      
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
17.มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม พัฒนาทักษะในงาน
อยู่เสมอ 
     
18.หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งที่
ชัดเจนและยุติธรรม 
     
19.มีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น      
20.ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ทําให้ได้รับ
ความก้าวหน้ามากกว่าที่อื่น 
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แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
กกกกกกกเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ (ต่อ) 
 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ระดับแรงจูงใจ 
สูง
ท่ีสุด 
สูง 
ปาน
กลาง 
ต่ า ต่ าที่สุด 
ปัจจัยบ ารุงรักษา 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
21.ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับมีความ
เหมาะสมกับตําแหน่ง 
     
22.ค่าตอบแทนและค่าสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ 
ต่อการเลี้ยงชีพ      
23.สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล      
24.ค่าพาหนะและเบี้ยเลี้ยงเดินทาง      
ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน 
25.ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกันเอง
ของผู้บังคับบัญชา 
     
26.การเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา      
27.การร่วมมือและปฏิบัติงานแบบเป็นทีม      
28.การช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานจาก
เพื่อนร่วมงาน 
     
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
29.การชี้แจงนโยบายให้ทราบและทั่วถึง 
     
30.ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน      
31.การบริหารงานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ
สูง 
     
32.การกําหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในตําแหน่ง
มีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามได้ 
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แบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล  
กกกกกกกเขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ (ต่อ) 
 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ระดับแรงจูงใจ 
สูง
ท่ีสุด 
สูง 
ปาน
กลาง 
ต่ า ต่ าที่สุด 
ด้านสภาพการท างาน 
33.มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
     
34.วัสดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ  มีเพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน 
     
35. ตั้งงบประมาณเพื่อในการดูแลสภาพแวดล้อม 
ในการทํางานอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
     
36.สภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิมีความเหมาะสม ทําให้ทํางานสะดวกสบาย 
     
ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
37.การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการ
ติดต่อสื่อสารมีความชัดเจน 
     
38.การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     
39.สามารถขอคําปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาได้ทั้งเร่ือง
การปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว 
     
40.ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานและ
พัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ 
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ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามข้อเสนอแนะ ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
กกกกกกกในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
ค าชี้แจง โปรดเขียนข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
กกกกกกกในเทศบาล เขตพื้นที่อําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ 
1. ปัจจัยจูงใจ 
ด้านที่ 1 ความสําเร็จในการทํางาน……………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….. 
ด้านที่ 2 การได้รับการยอมรับนับถือ……………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………….. 
ด้านที่ 3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………….. 
ด้านที่ 4 ความรับผิดชอบ………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………... 
ด้านที่ 5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน…………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………... 
 2.  ปัจจัยบ ารุงรักษา 
ด้านที่ 1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………….. 
 ด้านที่ 2 ความสัมพันธ์ในการทํางาน…………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….. 
 ด้านที่ 3 ด้านนโยบายและการบริหารงาน………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 ด้านที่ 4 ด้านสภาพการทํางาน…………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………… 
 ด้านที่ 5 ด้านการปกครองบังคับบัญชา…………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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ประวัติผู้เขียน 
นายอดุลย์  ทองจํารูญ  เกิดเมื่อวันที่  7  เมษายน  2517 สถานที่เกิด  อําเภอคอนสวรรค์  
จังหวัดชัยภูมิ  ที่อยู่ปัจจุบัน  210  หมู่ที่  10  ตําบลบ้านโสก  อําเภอคอนสวรรค์  จังหวัดชัยภูมิ  
ประวัติการศึกษา  จบการศึกษาระดับประถม  ที่โรงเรียนชุมชนบ้านโสก  ระดับมัธยมศึกษาที่
โรงเรียนชัยภูมิภักดีชุมพบ  อําเภอเมือง  จังหวัดชัยภูมิ  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  
วิทยาลัยเทคโนโลยีวิทยาเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ระดับ
ปริญญาตรีวิทยาศาสตรบัณฑิต (เทคโนโลยีก่อสร้าง)  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  อําเภอเมือง  
จังหวัดนครราชสีมา  และกําลังศึกษาหลักสูตรวิศวกรรมมหาบัณฑิต (การบริหารงานก่อสร้างและ
สาธารณูปโภค) ที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ปัจจุบันดํารงตําแหน่ง ผู้อํานวยการกองช่าง  
เทศบาลตําบลหนองสังข์  อําเภอแก้งคร้อ  จังหวัดชัยภูมิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
